e TTT 
والبحث العلمي‎ tail وزارة التعليم‎ 
جامعة الجزائر 1- بن يوسف بن خدة‎ 


كلية الحقوق 


تنظّم كلية الحقوق 
عبرتقنية الاتصال AA‏ 


ملتقى وطني حول: 


عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


يوم 18 ماي 2022 
البيئة الشرفية للملتقى: 
3/1 عبد الحكيم بن تليس» مدير جامعة الجزائر1. 
د/ مدافرفايزة. نائب مدير الجامعة المكلفة بالدراسات العليا. 
أ/د لعلاوي عيسى» عميد كلية الحقوق, جامعة الجزائر1. 
s/‏ خوري عمرء رئيس المجلس العلمي كلية الحقوق. جامعة الجزائر1. 

د/بوسنة خيرالدين» نائب العميد.ء المكلّف بالدراسات العليا. 
رئيسة الملتقى ورئيسة اللجنة العلمية: د/ بن رجدال آمال» كلية الحقوق. جامعة الجزائرا1. 
المشرفةالتقنية العامة على الملتقى: السيّدة / ديلمي مونةء كلية الحقوق. جامعة الجزائر1. 

رئيسة اللجنة التنظيمية: د/ ساسي نجاةء كلية الحقوق» جامعة الجزائر1. 


Kai‏ العمل في البيئة الرقمية اليوم ظاهرة عالمية -فرضت نفسها خاصة بعد ظهور جائحة كوفيد 19- سواء كان 
ذلك عن طريق العمل عن يُعد أو العمل باستخدام المنصات الرقمية. 

حاولت الجزائر مواكبة هذا النمط الجديد لتنفيذ علاقة العمل» عن طريق تشجيع العمل عن بُعدء تجسيدا لمبداً 
استمرارية المرافق العمومية والمؤسسات الخاصة» لضمان مواصلة أداء نشاطها أثناء الأزمة الصحيّة . كما ساهم 
أيضا انتشار العمل عبر المنصات الرقمية -قبل الجائحة- في منج فرص عمل لكل الفئات مهما كان مستوى تكوينهاء 
خاصة بعد انتشار البطالة في أوساط الشباب Les‏ فهم أصحاب الشهادات العلياء بسبب النمو السكاني الذي تعرفه 
بعض الدوّلء كلها أسباب جدّية دفعت السلطات العمومية إلى تشجيع العمل الحر والعمّال المستقلين الذين يمارسون 
LAS‏ لاعفلا لجيلاهم الخاصء _أدى ذلك إلى ظبور kalis‏ جديريغ مكل العلل ع اعت العام PA‏ 
العامل المستقل -  - Freelancer‏ العامل King « l...-Entrepreneur- yæl‏ كل ما سبق نمطا جديدا لتنفيذ علاقة 
ai‏ 

إذا كانت مسألة توحيد تعريف العمل عن بُعد قد عرفت عدّة إشكالات» GB‏ مسألة تعريف العامل عن يُعد تبد 
وأكثر تعقيداء بسبب الاختلاف الكبير حول تحديد الفئة التي يُمكن أن تُطبّق Lele‏ أحكام العمل عن بعد وذلك بسبب 
ظهور فئة جديدة تمارس عملها عن بُعد -قبل وباء فيروس كورونا المستجد- بواسطة المنصات الرقمية المتمثلة في فئة 
العمّال المستقلين, تماشيا مع الثورة التي عرفتها المؤسسات في مجال الرقمنة. 
يُعد عاملا مستقلا كل شخص طبيعي يمارس نشاط مدنيا أو تجاريا لحسابه الخاص وبصفة مستقلةء أو من خلال 
أرضية رقمية فيقدّم خدماته للغيرء يتعاقد ويؤدي عمله بحرية تامة ويحدّد أتعابه وأوقات العملء عادة ما يلجأ لهذا 
النشاط لأول مرة أو يعاود ممارسته بسبب صعوبات اقتصادية» فالعمل على عبر المنصات الرقمية طريقة جديدة 
لتنفيذ علاقة عمل وطريقة جديدة أيضا للاستهلاك. فأصبحت المنصات الرقمية تقدّم خدمات في مجالات عديدة 
وتنافس بعض المبن والنشاطات المقننةء ( قطاع النقلء مهنة المحاماة). ذلك ما يجعل من ينقّذ هذه الخدمة في علاقة 
تبعية «para subordination-äsilss‏ هذه الممارسات التي تعرفها الجزائر Kås‏ موضوعا جديدا للبحث مقارنة 
بالقانون المقارن الذي أقرّ هذا النوع من الممارسات بموجب قوانين Y-‏ تزال فتية- حاولت تنظيم هذه الفئة الجديدة 
من الفاعلين الاقتصاديين. 
ó‏ تنفيذ علاقة العمل في بيئة رقمية قد شوّش على النمط التقليدي لعلاقة العمل. وعلى تحديد القواعد القانونية 
التي يجب أن تُطبّق على العمّال الذين يختارون هذه الطريقة من العملء فالاقتصاد الرقميء والعمل عن بُعد والعمل 
حسب الطلب عوامل وممارسات قلبت الموازين وغيّرت من مفهوم الأصناف القانونية الكلاسيكية للعمل» في السابق 
كان الاقتصاد يقوم على الصناعة وكان صاحب العمل هو الذي يملك وسائل الإنتاج» Li‏ الآن أصبح الاقتصاد ous‏ 
اقتصاد الخدمات - -économie de services‏ . 
لقد تناولت التشريعات المقارنة مسألة تنظيم العمل في البيئة الرقمية وذلك من خلال سن قوانين تؤطر العمل عن 
بعد أو عن طريق إبرام اتفاقات جماعية بين المستخدم والعمّال لتحديد حقوق وواجبات كل طرفء كما ذهبت قوانين 
أخرى إلى تكريس فكرة المسؤولية المجتمعية للمنصات الرقمية تجاه Jall‏ وحاولت أن تجعل من المنصات متعاملين 


معنويين مسؤولين اجتماعياء هذا الحل يشكل مفهوم جديد لتأطير عمومي محله المسؤولية المجتمعية للمؤسسات› 
أو ما يسمى بالمسؤولية التضامنية للمؤسسات مُصدرة الأوامر بصفتها متعامل لا مادي مسؤول اجتماعيا 
(Operateurs dématérialisé socialement responsable)‏ 

تطرح هذه الممارسات المعمول بها في الجزائر اليوم مشكلة التأطير القانوني للعمل عن بُعد ولعمّال المنصات الرقمية, 
كما تعد ملائمة تشريعات العمل لمواكبة هذه الثورة الرقمية dai‏ جديد ورهان حقيقي» ستشهده كل التشريعات 
العمّالية في ظل بيئة رقمية وتكنولوجية جديدة. 

بالإضافة إلى ما سوف ينجم مستقبلا عن اقتحام الذكاء الاصطناعي لعالم الشغل نتيجة أتمتة المهام في كل القطاعات 
الأمر الذي سوف تكون له تداعيات على علاقات العمل بسبب حذف آلاف مناصب الشغل واستبدال الإنسان بالآلة 
الذكيةء لذلك يجب أن يحظى العامل في البيئة الرقمية بحماية من المخاطر الاجتماعية بكل أصنافها كالحماية من 
حوادث العملء التأمين على المرضء الحق في التقاعد» الاستفادة من التكوين المني» الحق في الإضرابء ممارسة الحق 
النقابي. والعطلة المدفوعة الأجر والتحدي الثاني يتمثل في ضمان الاستقرار لكل المتعاملين من عمّال عن بعدء عمّال 
على المنصات الرقمية والزبائن» وهذا ما يدفعنا إلى التفكير في وضع قواعد جديدة تحكم علاقة العمل» من أجل ضمان 
حد أدنى من الحقوق للعمال في البيئة الرقميةء ليستفيدوا من نفس الحقوق التي يستفيد ما باقي العمال ضمانا لمبدا 
المساواة والعدالةء وهذا أيضا es‏ خر للتشريعات العمّالية» التي ستصطدم من حيث الواقع بالتنوع الذي يعرفه 
العمل في البيئة الرقمية» لتعدّد الفاعلين من جهة وتعدّد الممارسات من جهة أخرى. 

في الأخير من المبكر أن نحكم على العمل في البيئة الرقميةء إن كان يخدم مصلحة العامل ويجعله أكثر سعادة» أوهو 
مجرد وجه جديد للمرونة وعدم الثبات في الشغل» والذي سيؤدي على اختفاء ما يسمى العمل المأجور أو ربّما اختفاء 
العمل كقيمة مضافة. 

لقد حان الوقت لكي يخاطب المشرع العمالي الجزائري هذه الفئة من العمّال os‏ الإشكال الحديثة لتنفيذ علاقة 
العمل سواء بالنسبة للعمل عن بعد أو العمل عبر المنصات del‏ والتنبؤ بمستقبل علاقات العمل في زمن الذكاء 
الاصطناعي. فقانون العمل يواجه تحدي كبير يتمثل في تكريس حماية كافية لهذه الفئات العمّالية وتوفير شروط 
العمل اللائق لهم أما عن طريق تطويع أحكام قانون العمل لتتماثى مع خصوصية البيئة الرقميةء أو عن طريق إقرار 
أحكام قانونية خاصة بتنظيم علاقات العمل في هذه البيئة. 


بالج المساكل القاتونية التي تثيرها إشكالية الملنقئ الوطى .من خلال المحاور التالية: 


المحورالأول: واقع التحول الرقمي في الجزائر وأثره على علاقات العمل (استراتيجية التحوّل نحو العمل 


عن بعد دبال المنصات (ass,‏ 
المحورالثاني: الحماية الاجتماعية للعامل في البيئة الرقمية في القانون الجزائري والقانون المقارن. 
المحور الثالتم dos AU‏ ااج ك es Masai‏ 


المحورالرابع: مستقبل علاقات العمل في زمن الذكاء الاصطناعي. 


د/عمريو جويدة. كلية الحقوق» جامعة الجزائر1. 
د/ مي أسماءء كلية الحقوق» جامعة الجزائر1. 
د/ بشيرسهام. كلية الحقوق, جامعة الجزائر1. 

د/ موسى نسيمة. كلية الحقوق. جامعة الجزائر1. 
د/ علوي سليمة. كلية الحقوق. جامعة الجزائر1. 
د/عمروش فوزية. كلية الحقوق. جامعة الجزائر1. 
د/بوختالة سغاد, ك ا nd‏ ا 
د/كراش ليلى. كلية الحقوق. جامعة الجزائر1. 
يعقوب زينة, كلية الحقوق. جامعة بجاية. 
د/بلمهوب عبد AK: oil‏ الحقوق»جامعة تيزي وزو. 
عثماني بلال.كلية الحقوق, جامعة بجاية. 

د/ بوغرارة مليكة. AS‏ الحقوق. جامعة الجز 1551 
د/ حبشاوي ليلى» كلية الحقوق. جامعة بومرداس. 
د/ بعجي أحمد» كلية الحقوق» جامعة الجزائر1. 
د/ مر الط سفيان»كبة الحقو د5 01 
د/ عيسى زهيةء كلية الحقوق, جامعة بومرداس. 
د/جعفورليندة. كلية الحقوق, جامعة الجزائر1. 
د/لباشيش سهيلة.كلية الحقوق, جامعة الجزائر1. 
د/ بختي سهام. كلية الحقوق. جامعة الجزائر1. 
د/بن لحسن معمرءكلية الحقوق. جامعة الجزائرا1. 


الأستاذ الدكتور فيلالي علي كلية الحقوق» جامعة 
1121 

الأستاذ الدكتور أحمية سليمان كلية الحقوق. 
جامعة الجزائر1. 

الأستاذ الدكتور بلعبدون عواد. كلية «Girl‏ 
جامعة مستغانم. 

الأستاذ الدكتور طربيت السعيد.كلية الحقوق, 
جامعة الجزائر1. 

الأستاذة الدكتورة بوقميجة نجيبة. كلية الحقوق, 
جامعة الجزائر1. 

الأستاذةالدكتورة ماموني فاطمة الزهراء.كلية 
الحقوق. جامعة مستغانم. 

الأستاذة الدكتورة حساين سامية. كلية الحقوق, 
جامعة بومرداس. 

الأستاذة الدكتورة نساخ فطيمة. كلية الحقوق, 
جامعة الجزائر1. 

د/ مدافرفايزة. كلية الحقوق. جامعة الجزائر1. 
د/بوسنة خيرالدين.كلية الحقوق جامعة الجزائر1. 
د/ سامي نجاة. كلية الحقوق. جامعة الجزائر1. 
د/ جربوعة منيرةء كلية الحقوق. جامعة الجزائر1. 


اللجنة التنظيمية 


ط/د مبرك عزالدين» كلية الحقوق, جامعة jet‏ 1351 
ط/دعلي موسى خدوجة.كليةالحقوق.جامعة الجزائر1. 
ط/د فلوح سيلياء كلية الحقوق, جامعةالجزائر1. 
ط/د بن لعلام زينةء كلية الحقوق. جامعة الجزائر1 
ط/د رحيل سميرء كلية الحقوق, جامعة الجزائر1 
ط/د قرد أميرة أشواق. كلية الحقوق. جامعة الجزائر1 
مقررالجلسة الأولى والثانية: ط/د فلوح سيلياء كلية 
الحقوق, جامعةالجزائر ا 

مقررالجلسة الثالثة ط/د بن صديق زوبيدة كلية 
الحقوق جامعةالجزائرا. 


رئيسة اللجنة التنظيمية: د/ سامي نجاة 

المشرفة العامة على الملتقى: السيّدة / ديلمي مونة 

د/ أكرورميريام» كلية الحقوق» جامعة الجز ائرا. 
د/جعفورليندة. كلية الحقوق» جامعة الجزائر1. 
د/خريص كمالء كلية الحقوق. جامعة الجزائر 
د/محمد نبيل يحياوي» كلية الحقوق. جامعة الجزائر1. 
ط/د بن صديق زوبيدة. كلية الحقوق»جامعة الجزائر1 
ط/دلشهب نادية ليلى»كلية الحقوق»جامعة الجزائر1. 
ط/دشباطة ظريفةء كلية الحقوق»جامعة‌الجزائر1. 


أن تكون المداخلة في أحد محاورالملتقى, 
ألا يكون موضوع البحث قد سبق نشره أو المشاركة به في نشاطات علمية سابقة. 
أن يتسم البحث بالجدة والأصالة العلمية. 


يجب ألا تقل عدد صفحات المداخلة عن 12 صفحة وألا تزيد عن 20 mio‏ تحررالمداخلة 


بخط Smarabicsimplified‏ 14 بالنسبة للمتن وحجم 2 بالنسبة للهوامش. أو باللغة الأجنبية 
بخط new times roman‏ بحجم 12 بالنسبة للمتن وحجم 10 بالنسبة للبوامش. 
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أخ ر أجل لاستقبال الملخصات 01 مارس 2022 
الرد على الملخصات المقبولة 05 مارس 2022 
آخر أجل لإرسال المداخلات كاملة 09ماي 2022 
تاريخ انعقاد الملتقى: 18 ماي 2022 


ترسل الملخصات عبر البريد الالكتروني التالي: 
travdroit@ gmail.com‏ 


الملتقى الوطني الإفتراضي: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات18 ماي 2022 


الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 


وزارة التعليم العالي والبحث العلمي 
جامعة الجزائر-1- بن يوسف بن خدة 


كلية الحقوق 


عصرنة علاقات العمل في ظل التحوّل الرقمي: التحديات والرهانات 
ل ا شار ل 


يوم الأربعاء 18 ماي 2022 


الجلسة الافتتاحية 
9.00-8.30 
آيات بينات من القرآن الكريم 
still‏ الرطي 
كلمة السيد مدير جامعة الجزائر-1- أ. د بن تليس عبد الحكيم 


كلمة السيدة نائب مدير جامعة الجزائر-1- د. مدافزفائزة 
للتكوين العالي في الطور الثالث والتأهيل الجامعي والبحث العلمي وكذا التكوين العالي فيما بعد التدرج 


كلمة السيد عميد كلية الحقوق أ.د لعلاوي عيبسى 
كلمة السيّد رئيس المجلس العلمي, si‏ خوري عمر 


كلمة السيّد نائب العميد المكلّف بالدراسات العلياء الدكتوربوسنة خيرالدين 
كلمة السيدة رئيسة الملتقى .سن رجدذال امال 


الملتقى الوطني الإفتراضي: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات18 ماي 2022 


الملتقى الوطني الافتراضي: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


الجلسة العلمية الأولى: 
من 09.00 إلى 11.00 


رئيس الجلسة: د. بسعي محمد توفيق 


التوقيت عنوان المداخلة اسم. لقب وصفة مؤسسة الانتساب 
المتدخل 
09:15-09:00 العمل عن بعد: نمط قديم جديد د/بوختالة سعاد. AS‏ الحقوق. جامعة 
أستاذة محاضرة أ الجزائر-1- 
Le travail dans une économie numérique : 09:30 -09:15‏ د/سوى حكيمة جامعة مولود معمرى, 
à vers un nouveau modèle organisationnel‏ 03 
أستاذة محاضراً تيزي وزو 
(العمل 2 الاقتصاد الرقمي: نحونموذج 
تنظيعي جديد) د/عه ماني أرزقي 
أستاذ محاضراً 
09:30- 09.45 | نحواستحداث نظام قانوني لعمال المتصات د/زمام جمعة. أستاذ جامعة التكوين 
القانونية الرقمية محاضراً المتواصل 
Penser l'hétérogénéité de statuts juridiques des | 1000-5‏ د/ äis)‏ يعقوب كلية الحقوق والعا a‏ 
travailleurs des plateformes entre salariat et‏ 
non-salariat‏ | أستاذ محاضر Í‏ السياسية. جامعة بجاية 
(حول فكرة تباين الأنظمة القانونية لعاملي المنصات 
الرقمية بين الأجير وغير الأجير) 
10.15-10.0 د/ مدافرفايزة كلية الحقوق. جامعة 
حماية المعطيات الشخصية 2 Jb‏ التحوّل أستاذ محاضراً الجزائر1 


الرقمي حماية للعمال ai‏ أرباب العمل ؟ 


الملتقى الوطني الإفتراضي: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات18 ماي 2022 


مدرسة الدراسات العليا 
التجارية 
EHEC-Alger)‏ ( 
Laboratoire le‏ 


Marketic 


طالبة الدكتوراه ليندة 


شاب الله 


L’impact des avancées technologiques sur les 
choix organisationnels du travail des 
entreprises 


( تأثيرالتطورات التكنولوجية على خيارات تنظيم 
العمل في الشركات) 


10.30-10.15 


كلية الحقوق والعلوم 

السياسية 19 مارس 

2 جامعة جيلالي 
ليابس 


الأستاذة الدكتورة: 
كريمة كريم 
أستادة التعليم العالي 


ثلاثية: العامل والعمل والمؤسسة. وتحديات 
خوارزميات الذكاء الاصطناعي 


10.45-10.30 


الجزائر1 


كلية الحقوق والعلوم 
السياسية- جامعة 
غليزان 


أ.د بخدة مبدى 


أستاذ التعليم العالي 


L'internet sur le lieu de travail quel 


encadrement juridique ? 


إشكالية وقت العمل في ظل العمل عن بُعد 


11.00-10.45 


11.15-11.00 


الجيلالي اليابس. سيدي 
بلعباس 


د/ قادري أمال 


أثراستخدام الذكاء الاصطناعي على مستقبل 
فرص وعلاقات العمل 


11.30-11.15 


كلية الحقوق والعلوم 


الساسية جامفة انه 


د/ زاوي أحمد 


د/ لوهاني حبيبة 


دور النقابات في تطوير الكفاءات العمالية في ظل 
البيئة الرقمية 


11.45-11.30 


الجزائر-1- 


د/ بوغرارة مليكة. 
أستاذة محاضرة 


قطاع الضمان الاجتماعي وتحدي الرقمنة 


-دراسة مقارنة- 


12.00-11.45 


dal 
المدية‎ 


بومدين محمل - 


خصوصية رابطة التبعية في علاقة العمل عن 


بعد 


12.15-12.00 
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12.30-12.15 تنظيم علاقات العمل "عن بعد" عن طريق د. موزاوي ee‏ أستاذ كلية الحقوق والعلوم 
التفاوض الجماعي محاضر"ب" السياسية. ١‏ جامعة 
مولود معمري» تيزي وزو 
مقررالجلسة الأولى والثانية : ط/د فلوح سيلياء كلية الحقوق» جامعة الجزائر1. 
13.30-12.30 نقاش 
رئيس الجلسة: د. علوي سليمة 
11.15-11.00 | مصيرالأمن الوظيفي في زمن الذكاء الاصطناعي د. جعفور ليندة. كلية الحقوق. جامعة 
أستاذة محاضرة ب 0 
RSS 11.30-11.15‏ الخاصة بعمّال المنازل باستعمال موسى نسيمةء كلية الحقوق. جامعة 
تكنولوجيات الاعلام والاتصال أستاذة محاضرة أ الجزائر-1- 
11.45-11.30 | العمل عبرالمنصات الرقمية كنمط جديد لتنفيذ د. أمينة مصطفاوي كلية الحقوق. جامعة 
علاقة العمل في ظل التحول الرقعي الجزائر-1- 
12.00-11.45 د, محمد كريم نور كلية الحقوق والعلوم 
تقييم الاداء لعامل المنصات الرقمية الدين السياسية. جامفة 
طالب دكتوراه محمد مستغانم 
محنون 
12.15-0 العمل عبرالمنصات التعليمية عن بعد طالبة الدكتوراه 
(قطاع التعليم العالي) لشهب نادية كلية الحقوق. جامعة 
الجزائر-1- 
12.30-12.15 تأثير التكنولوجيا الرقمية على علاقة العمل: د/ كامل فؤاد كلية الحقوق والعلوم 
التبعية أستاذ محاضر- ب السياسية جامعة محمد 
الصديق بن يحيى 
= جيجل 
12.45-12.30 | مستقبل علاقات العمل في JB‏ اقتصاد د/مرابطين سفيان كلية الحقوق. جامعة 
د/بن مسلم فاتح الجزائر-1- 


E 


15.00-14.00 


قراءة التوصيات 


اختتام فعاليات الملتقى 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


العمل عن بعد: نمط قديم جديد. 
Distance working : new old style.‏ 
الدكتورة سعاد بوختالة. 
كلية الحقوق جامعة الجزائر1ء الجزائر. 


حظي العمل عن بعد باعتباره طريقة من طرق تنظيم علاقة العمل باهتمام كبير في مجال الدراسات القانونية 
المتعلقة بقانون العمل, وهي ليست بطريقة جديدة ولكنها تطورت بتطور المجتمعات واعتمادها بشكل ملفت 
على تكنولوجيات الاعلام والاتصال في كل المجالات ومن بينها علاقات العمل. 

يشترط في هذه الطريقة لتنفيذ العمل أن ينفذ هذا الأخير خارج أماكن العمل التابعة لصاحب العمل دون 
أن تكون له مراقبة العامل عند تنفيذ العمل المطلوب منه, و باستخدام تكنولوجيا المعلومات و الاتصالات 
و بصفة دائمة و مستمرة, وحسب درجة الاستقلالية التي يرغب صاحب العمل في منحها للعمال فإنه يظبر 
E‏ 

إن اللجوء إلى هذه الطريقة في تنظيم علاقة العمل في الحالات الاستثنائية -جائحة كورونا- مثلا , لا يعول 
علاقة العمل من علاقة عادية إلى علاقة عمل عن بعد لأن اللجوء إليه كان بصفة استثنائية من أجل 
استمرارية العمل والمؤسسة. 

الككمات الاح عمل عن بف تكتولوجيا اللا و الاتصال. العمل ي لرل اله gigi‏ اسول 


. الرقمي‎ 
Abstract : 
Teleworking as a method of organizing the work relationship has received great attention in the 
field of legal studies related to labor law, and it is not in a new method but it has evolved with 
the development of societies and their remarkable reliance on information and communication 
technology in all fields, including work relations. 
It is required here for the implementation of the work to be outside the workplace of the 
employer without him having to monitor the worker when carrying out the work required of 
him, and using information and communication technology on a permanent and continuous 
basis, and according to the degree of independence that the employer wishes to grant to the 
workers, 1t appears in several forms. 
Resorting to this method of organizing a relationship in regulating the work relationship in 
exceptional cases — the corona pandemic- for example, does not transform the work relationship 
to a remote work relationship because resorting to it was exceptionally for the continuity of 
work and the institution. 
Keywords: Teleworking, information and communication technology, work at home, legal 
dependency, digital transformation. 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
مقدمة 


العمل عن بعد كطريقة من طرق تنظيم علاقة العمل ليس بالجديد فقد ظهرت أول بوادره في أوروبا في الفترة 
التي سبقت الثورة الصناعية و كان يطلق عليه مصطلح The Sweating System‏ حيث كان يتعلق الأمر بعمال 
أغلبهم نساء و أطفال يعملون في منازلهم لمدة طويلة مقابل أجور زهيدة و ظروف عمل سيئة جدا, ما أدى بالأوساط 
المدافعة عن حقوق الإنسان إلى إحداث ثورات نتج عنها تطور تشريعي انتهى بالاعتراف للعمال في JA‏ باستفادتهم 
دوعس IST‏ اة و اه المظيعة فلل ارا 


و مع ظهور التكنولوجيات الحديثة للإعلام و الاتصال تطورت أشكال العمل عن بعد من العمل في المنزل 
التقليدي الذي لا يتطلب مؤهلات عالية و معظم عماله من النساء, إلى العمل عن بعد باستعمال التكنولوجيات 
الحديثة للإعلام و الاتصال و الذي يعتمد على عمال ذوو كفاءات و مؤهلات مرتفعة جدا أغلهم من الذكور و في 
مجالات مختلفة. 


إن التحول الرقمي الذي يشهده العالم عموما و الجزائر خصوصا أظهر و أكد الحاجة إلى هذا الشكل من أشكال 
تنظيم علاقات العمل خاصة بعد انتشار جائحة كورونا — كوفيد 19- ما أدى بالدول و الحكومات و منها الجزائر 
إلى تشجيع العمل عن بعد. 

من خلال هذا البحث سأوضح مفهوم العمل عن بعد و طبيعته القانونية في صورته التي ظهر بها منذ أول 
استعمال لهذا المصطلح سنة 1972 في جريدة The Washinton post‏ و أسعى كذلك إلى بحث مدى تأثير 
etait‏ لإعمال او تفل العمل عن ندل عاق علذقة العمل Leslie ot‏ 
العامل من عامل أجير عادي إلى عامل عن بعد؟. 


المبحث الاول: العمل عن بعد تنظيم للعمل عن طريق تكنولوجيات الإعلام والاتصال. 
أتطرق 3 هذا المبحث إل بيان مفهوم العمل عن يعد 

المطلب الاول: مفهوم العمل عن بعد. 

الفرع الأول: تعريف العمل عن بعد. 


حظي العمل عن بعد باهتمام كبير في مجال الدراسات القانونية التي تهتم بعالم الشغل و بالتالي وضعت له 
عدة تعاريف, فقد عرفه المكتب الدولي للعمل على أنه " كل عمل يتم تنفيذه خارج مكاتب أو ورشات العمل 
المركزية, ولا يكون للعامل اتصال مباشر مع زملائه ولكنه يمكنه التواصل معهم عن طريق التكنولوجيات 
الحديثة للإعلام والاتصال". ' 


1 Celine BOTTO : Le télétravail, DEA de droit social, Université Panthéon-Assas, 2003, p 6. 


2 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
وقد عرفه Theirry BRETON‏ سنة 1993 على أنه : " طريقة تنظيم و/أوتنفيذ عمل بصفة فردية من 
طرف شخص طبيعي بتو اف رالشروط الآنية: 


-ينفذ العمل عن بعد ( في منزل أوفي مر اكز متخصصة ) أي خارج أماكن العمل التابعة لصاحب العمل أوتلك 
التي ينتظرأن تظهر فيها نتيجة العمل مباشرة . 


عدون أن تكون لضاحب الخمل أو طالب العمل مراقبة العامل عند تتقيذ العمل المطلوبٍ dia‏ 


-ينفذ العمل بواسطة jhe‏ إعلام آلي و/أو أجهزة الاتصال". 2 


نستنتج من خلال هذا التعريف أنه يتضمن خصائص نتطرق إليها فيما يلي. 


الفرع الثاني: خصائص العمل عن بعد. 


يتميز العمل عن بعد عن طريق تكنولوجيات الاعلام و الاتصال عن باقي أنواع العمل عن بعد خاصة منها التقليدية 
بالخصائص التالية: 


استعمال الوسائل التكنولوجية الحديثة للتواصل بين العامل و طالب العمل و ما يميزه خاصة حجم و 
مكانة هذه الوسائل الحديثة المستعملة في العلاقة بين العامل و طالب العمل Les‏ أنهما لا يوجدان في نفس 
المكان. 

يتميز كذلك العمل عن بعد بهذا المنظور dis‏ يمارس بصفة دائمة و ليس مؤقتة أو عرضية و خارج أماكن 
العمل التابعة للمستخدم أو صاحب العمل. 

يختص كذلك العمل عن بعد Gb‏ استعمال أجهزة الإعلام الآلي التي يستخدمها العامل عن بعد و التي 
تكون متصلة بالجهاز المركزي في المؤسسة المستخدمة و/أو أجهزة المواصلات السلكية و اللاسلكية يكون 
عنصر مميز و أسامي و يعتبر جزء من العمل المطلوب منه القيام به, فاستعمال هذه الأجهزة بصفة 
ثانوية أو فرعية ينفي عن هذا العمل صفة العمل عن بعد. 

بالإضافة إلى ذلك يتعين أن ترتبط الخصائص السابق ذكرها بخاصية ذاتية أو شخصية تتعلق بتقدير 
استعمال المكان و الزمان لتنفيذ العمل , فيجب أن ينفذ العمل و بصفة رئيسية خارج أماكن العمل 
التابعة للمستخدم أو للمؤسسة المستخدمة, كما يجب أن تتوافر صفة الديمومة, بمعنى أن ينفذ العامل 
العمل المطلوب منه بصفة مستمرة خارج أماكن العمل. 3 


و عليه يخرج من bila‏ العمل عن بعد بهذا المعتى المقثلين التجاريين للشركات و الذين يجدون في تكنولوجيات 
الإعلام و الافضال:وسيلة تاجعة للتواضل السرم مع cuis‏ العمل فيمكهم الخضول على المعلومات و ldla]‏ 
إلى هذا الأخير دون عناء التنقل إلى مقر المؤسسة المستخدمة, حيث أن الوسائل المستعملة في العمل عن بعد و التي 
يمكن لهؤلاء العمال الاعتماد علها تعتبر عنصر ثانوي أو فرعي, فعدم العودة مساءا لمقر المؤسسة و استعمال 


2 Celine BOTTO: op.cit, م‎ 6. 


3 Maxime PIGEON : Le droit du travail à l’épreuve des nouvelles technologies, thèse de doctorat, Université 


Panthéon-Assas (Paris2), 2002, p 85. 
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تكنولوجيات الإعلام و الاتصال من سيارته أو من منزله لإرسال المعلومات إلى الجهاز المركزي في المؤسسة لا يجعل 
من هؤلاء العمال يدخلون في دائرة العمل عن بعد. 


كذلك الأمر بالنسبة للعمال الإطارات خاصة الذين ينقلون عملهم إلى منازلهم أو إلى أي مكان آخر خارج 
المؤسسة المستخدمة بصفة طبيعية, فلا يعتبرون عمالا عن بعد لأن إتمام العمل خارج المؤسسة المستخدمة 


rO e ee 


وباستعمال الوسائل الحديثة للإعلام والاتصال يكون بصفة عرضية و ليس دائمة.4 
الفرع الثالث: أشكال العمل عن بعد. 


Les‏ أن العمل عن بعد و كما أسلفت هو طريقة لتنظيم العمل فإن لصاحب العمل أن يختار تلك التي تناسب 
طبيعة نشاط مؤسسته و درجة الاستقلالية التي يمكن و يرغب في منحها لعماله و بالتالي olè‏ العمل عن بعد ليس 
شكل واحد: 


أولا: العمل عن بعد المتنقل Le télétravail mobile‏ . 


ينشط ضمن هذا النوع من أنواع العمل عن بعد الممثلون التجاريون الذين يمكنهم تنفيذ عملهم في منزلهم 
أو عند الزبون أو في السيارة أو في أي مكان آخر باستعمال الهاتف أو 5le‏ إعلام آلي محمول, ما يسمح له بإرسال 
الطلبيات أو معرفة توافر السلع من عدمها مثلا, و يبقى بالتالي في اتصال مع مؤسسته المستخدمة دون حاجة إلى 
الو انا بر 


ثانيا: العمل عن بعد في المنزل Le télétravail à domicile‏ . 


يختلف هذا النوع من العمل عن بعد عن العمل في المنزل التقليدي سواء من حيث المؤهلات المهنية للعامل أو 
من حيث الوسائل المستعملة أو تنظيم العمل و كذا طرق التواصل مع المؤسسة المستخدمة, فيمكن أن يتعلق 
العاف pal‏ كيد اة ال هة إل تزويد رة وال التواضيل و Jar‏ الحتديفة. LS‏ يمك أن 
تتعلق كذلك بعامل حر تتوفر لده نفس الوسائل و الإمكانيات و يعمل كمقاول من الباطن لحساب عدة 


يكون هذا النوع من العمل عن بعد حلا جيدا خاصة بالنسبة للعمال الذين يكون منزلهم بعيد جدا عن مقر 
المؤسسة المستخدمة أو بالنسبة للأشخاص الذين تقع علهم مسؤوليات Aile‏ كالأمبات مثلا أو الأشخاص 
المعاقين. ° 


4 Maxime PIGEON : op.cit, p 87. 
5 Ibid ; p 83. 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
ثالثا: العمل عن بعد المتأرجح Le télétravail pendulaire‏ . 


هذا النوع من العمل عن بعد mous‏ للعمال أن ينفذوا عملهم في JAL‏ وفي المؤسسة المستخدمة في آن 
واحد, فينتقلون إلى مقرالمؤسسة مرة أو مرتين في الأسبوع لعقد أو حضورا جتماعات مثلا, ولكهم ينفذون 
الجزء الأكبر من عملهم في منزلهم, و يبقون في تواصل مع مؤسستهم عن طريق وسائل التواصل و الاتصال 
الحديثة. 


رابعا: العمل عن بعد عن طريق Jä‏ مراكزالنشاط Le télédéploiment d’activité‏ . 


يعتمد على هذا النوع من العمل عن بعد المؤسسات التي تريد جمع عدد من عمالها في أماكن بعيدة عن 
مقرها وقريبة من مقر سكناهم, وترتبط هذه الأماكن والتي تسمى " مكاتب أقمار صناعية " «Bureaux‏ 
satellite »‏ و تكون متوفرة على اتصال ثابت و مستمر مع المقر الرئيسي للمؤسسة المستخدمة.؟ 


نظرا لأهمية هذا التنظيم الجديد للعمل في مجتمعاتنا المعاصرة و لأنه يمثل أنجع الحلول التي يمكن اللجوء 
إلها خاصة في فترات الأزمات مثلما حدث مع انتشار جائحة كورونا, يتعين أن نبين محاسن و مساوئ أو بعبارة 
أخرق أهم انات 9 lulu‏ هذا pe poil‏ الفط SUB‏ العمل Abu‏ 


الفرع الأول: محاسن العمل عن بعد. 


يوفر العمل عن بعد فوائد و محاسن معتبرة سواء تعلق الأمر بالعامل أو بصاحب العمل أو حتى بالاقتصاد 
الوطني: 


فبالنسبة للعامل فيو يوفر له حرية في إدارة عمله خاصة من حيث توزيع أوقات العمل , و مرونة تمكنه من 
القيام بعمل يكسب dio‏ مقابل مالي و في نفس الوقت يمارس هواياته أو متم بأمور أخرى كالاعتناء بالبيت و الأطفال 
Lt it E‏ فون مرحت لل bas‏ عقف osent‏ و الحياة الحاطية” 


يسمح أيضا العمل عن بعد بتوفير الوقت و مصاريف التنقل إلى مقر العمل و كذا المحافظة على منصب العمل 
في حالة نقل مقر المؤسسة المستخدمة أو تنقل العامل بسبب تغيير مقر الإقامة.؟ 


.84 م ; Ibid‏ 6 
7 سعاد بوختالة: علاقة العمل الخاصة بالعمال في المنزل, ماجستير, كلية الحقوق, جامعة الجزائر 1, 2005, ص 9 . 
آمال بن رجدال: إشكالية العمل عن بعد في التشريع الجزائري كنمط حديث لتنظيم العمل خلال جائحة كوفيد 19, Les Cahiers du‏ 
Cread-vol.36-n 03-2020‏ , ص 592. 
Alain BEREZIAT , Jacques LAGORCE, Nicole TURBE-SUETENS : Travail et activités à distance , éditions‏ 


d’organisation, 2000, p 33. 
8 Ibid ; م‎ 33-34. 
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يستعينون به على توفير حاجياتهم و حاجيات عائلاتهم دون عناء التنقل بين البيت و مقر "all‏ 


Loi‏ بالنسبة للمستخدم خاصة في حالة العمل عن بعد المأجور أو العمل عن بعد في المنزل, فإن الفائدة التي 
labos‏ 4 هاا الت من العمل يمكن أن السا من خلال الو الى قهز Le‏ 9 الى لبا آثارمتاشرة عق هيكلة 
نفقات الموسيمة وكا الفاح الى 45 Les‏ من خلال السبولة ق عوزنم العمل و القدرة de‏ التاقلم مع تعبيزات 
السوق و إمكانية تنويع طبيعة العمل. 


و من جهة أخرى lé‏ العمل عن بعد يسمح بتحقيق اقتصاد على المباني التي تستعمل كمكاتب من حيث ثمن 
الإيجار و التدفئة و الإضاءة و الكهرباء و الماء و التأمينات ...إلى غير ذلك من المصاريف التي يتحملها المستخدم 

كما ثبت أن العمل عن بعد يسهم في زيادة إنتاجية المؤسسات, ذلك أن العامل يكون ST‏ تركيزا من ذلك الذي 
يعمل في أماكن العمل التابعة للمستخدم بسبب قلة الانقطاعات الناتجة عن الدردشة مع الزملاء, كما يكون أكثر 
مقابرة على العمل لكوتة يوفن القعب pilill‏ عن السقلات بين المنزل و.مكان العمل خا البيت, كما أن Jian‏ 
المرضية التي يلجأ إليها العمال عادة و التي تكون في غالب الأحيان بسبب تعب عابر أو مجرد تكاسل تقل في حالة 
العمل عن بعد, حيث أن العامل في هذه الحالة لا يجد نفسه مجبرا على الخروج من البيت لكسب قوت T dag‏ 


هذا ولا تقتصر الإيجابيات التي يحملها العمل عن بعد على العامل و صاحب العمل فقط و إنما نلمسها كذلك 
بالنسبة للاقتصاد الوطني , حيث أنه يلعب دور مهم في التقليل من البطالة بالإضافة إلى ذلك فهو يسمح بنقل 
العمل إلى مناطق بعيدة عن مراكز الإنتاج الرئيسية ما يساهم في إخراجها من عزلتها و جعلها مناطق منتجة تعمل 
على تطوير و ازدهار الاقتصاد الوطني ,12 


الفرع الثاني: مساوئ العمل عن بعد. 


رغم المزايا أو المحاسن التي لمسناها في هذا النوع من طرق تنفيذ العمل, إلا أنه لا يخلو من بعض المساوئ 
E E ESR,‏ وعدم E ERPE E N E‏ 
EEN‏ ا E E‏ هدم وهنو EAEN‏ الخد القاميل بين الخناة RE‏ 
NAAN NAT‏ بوكر مزلا E‏ ا 
ولمحيطهم” , زيادة على أن العامل قد يجد نفسه أمام الحاسوب ساعات طويلة قد تؤدي به إلى مخاطر جديدة 


Frédéric ROBERT : Le télétravail à domicile, collection droit social, 2005, p 50.‏ ° 
19 سعاد بوختالة: المرجع السابق, ص 10. آمال بن رجدال: المرجع السابق, ص 592 
سعاد بوختالة: المرجع السابق, ص 10. 11 
Alain BEREZIAT , Jacques LAGORCE, Nicole TURBE-SUETENS : op.cit , p 34.‏ 12 
سعاد بوختالة: المرجع السابق, ص 11. 


13 Dans un souci de productivité, il est également essentiel que les travailleurs aient la possibilité de travailler aux 
heures et aux endroits qui leur conviennent le mieux. Toutefois, ajoute le spécialiste, 11 convient de mainteni sr un 
équilibre entre travail et vie privée. L'avantage du télétravail réside dans sa très grande flexibilité, mais il faut 
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تتعلق بمسألة الأمن و السلامة في البيئة الرقمية*', كذلك قد يجد العامل عن بعد نفسه في مواجهة نقص الوسائل 
و الأدوات التي يتطلبها هذا goill‏ من العمل خاصة توفر أجهزة الإعلام الآلي و/أو وسائل الاتصال و كذا جودة 
تدفق الانترنت حيث يتعين أن تكون هذه الأخيرة ذات تدفق عالي. 15 


المبحث الثاني: تعزيز العمل عن بعد ومدى تأثير الإجراءات المشجعة له على طبيعته القانونية. 


أبحث هنا على مدى تأثير الإجراءات التي اتخذتها الدول و من بينها الجزائر لتفعيل العمل عن بعد لوقف أو على 
الأقل التقليل من انتشار فيروس كورونا و هل أثر ذلك على طبيعة العلاقة العقدية التي تربط بين العامل 
و المستخدم, أبدأ بتوضيح الطبيعة القانونية للعمل عن بعد (المطلب الأول) ثم أنتقل إلى مدى تأثير تفعيل العمل 
عن بعد على هذه الطبيعة (المطلب الثاني). 


المطلب الاول: الطبيعة القانونية للعمل عن بعد. 


تعتبر الطبيعة القانونية للعمل عن بعد ذات أهمية بالغة, حيث أنه و حسب طريقة و ظروف تنفيذه يمكن أن 
يدخل إما في إطار عقد عمل مأجور أو عقد عمل في المنزل أو في إطار عمل حر, حيث أن وجود عقد عمل من عدمه 
لا يتوقف على الإرادة التي صرح بها الأطراف و لا على التسمية التي أعطوها لاتفاقهم و إنما ترتبط بالظروف 
الواقعية التي ينفذ في إطارها النشاط أو العمل و هذا ما يعرف بمبدأ الواقعية Le principe de réalité‏ ,16 


فصاحب العمل يفضل أن تكون العلاقة التي تربطه بالعامل في إطار عقد المقاولة بسبب المرونة التي يمكن أن 
يحققها هذا النوع من العلاقات و كذا بسبب عدم تحمل الالتزامات المالية التي يخضع لبا إذا كان في إطار علاقة 
عمل, خاصة التزامات الضمان الاجتماعي. 


تقو مق الكدابة الف E ae‏ الحمل موا بو اة ا اومن تاحية اة ia‏ 


أتطرق فيما يلي للحالات التي يمكن اعتبار العامل فما عامل أجير أو عامل في المنزل أو عامل حر. 
الفرع الأول: العامل عن بعد عامل أجير. 


Head EEE A A, :]ا كرد العف الس‎ E e bite 
و يقصد بهذه الأخيرة قيام‎ , La subordination juridique و لذلك يجب أن تتوافر علاقة التبعية القانونية‎ 


savoir couper. Le travail à distance, préfiguration du monde post-COVID-19, selon l'ONU, rapport 06 abtope 
du département de la communication globale de l'ONU, 17 juillet 2020, p 2. 


4 آمال بن رجدال: المرجع السابق, ص 594 
المرجع نفسه, ص 15.593 


16 Jean-Emmanuel RAY : Le droit du travail à l’épreuve des NTIC, collection droit vivant, Editions Liaisons, 
2001, p 32. 
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العامل بتنفيذ عمل لحساب صاحب عمل أو مستخدم و الذي تكون له صلاحية الإدارة والإشراف و سلطة إصدار 
الأوامر و التوجيهات و مراقبة التنفيذ و توقيع الجزاء في حالة إخلال العامل بالأوامر الصادرة عن صاحب Fall‏ 


و من بين أهم مظاهر سلطة الإشراف و الإدارة و الرقابة التي يتمتع بها صاحب العمل في مواجهة العامل هو 
حقه في تحديد أوقات العمل و توزيعه على العمال و توزيع العمال على أماكن العمل, و وضع النظام الداخلي للعمل 


فالعمل التبعي إذن هو ذلك الذي ينفذه عادة من طرف العامل وحده دون أية مساعدة في المكان و حسب 
التوقيت الذي يحدده صاحب العمل, باستعمال الآلات و المواد الأولية المقدمة من طرفه و تحت رقابته, و عليه 
تستخلص التبعية القانونية من الظروف التي ينفذ فما العمل, فإذا كان مكان و أوقات العمل محددة من طرف 
من ينفذ العمل لحسابه نكون أمام عقد العمل. 


و للتبعية القانونية مفهومان مفهوم ضيق يتمثل في التبعية الفنية و مقتضاها أن تبعية العامل لا تتحقق إلا 
في حالة خضوعه لتوجيه كامل لصاحب العمل في الدقائق الفنية للعمل و مفهوم موسع, و يقصد به التبعية 
التنظيمية التي تتحقق بخضوع العامل في أدائه لعمله لإدارة و إشراف رب العمل في الجانب التنظيعي فقط. 


و عليه فحتى يدخل العامل عن بعد في دائرة العمال الأجراء و يكيف العقد الذي يربطه بصاحب العمل على 
أنه عقد عمل, يجب أن ينفذ هذا العامل عملا يطلبه منه المستخدم تحت سلطته و إشرافه و أن يكون لهذا الأخير 


الفرع الثاني: العامل عن بعد عامل في المنزل. 


يمكن كذلك أن يكتسب العامل عن بعد صفة العامل في المنزل إذا توفرت شروط هذا النوع من العلاقات, و هي 
تلك التي نصت علها المادة 2 من المرسوم التنفيذي المحدد للنظام الخاص بعلاقات العمل التي تعني العمال في 
المنزل”و التي يجب أن تتحقق مجتمعة, أورد هذه الشروط تباعا: 


أولا: المنزل كمكان لتنفيذ العمل. 


أفادت المادة 02 من المرسوم التنفيذي رقم 474-97 المحدد للنظام الخاص بعلاقات العمل التي تعني العمال 
في المنزل عند تعريفها العامل في المنزل بأنه: JS"‏ عامل يمارس في منزله نشاطات إنتاج alu‏ وخدمات أو أشغال 
تغييرية........" و عليه فإنّ المنزل كمكان لتنفيذ العمل يعتبر شرط مهم لاكتساب صفة العامل في المنزل, فيجب أن 
ينفذ العمل في منزل العامل و خارج أماكن العمل التابعة للمستخدم , بغض النظر عن كون هذا المنزل مملوكا 
للعامل أو أن يكون مستأجراً أو شاغلاً له, و يجب أن يتخذ تقديم العمل في المتزل صفة الديمومة و الثبات و أن لا 


17 Antoine MAZEAUD : Droit du travail, Montchrestien, 1998, م‎ 

18 Catherine PUIGELIER : Droit du travail- les relations individuelles-, 2éme édition, Armand Colin, 2000, p37. 

19 Céline BOTTO : op.cit , p 18. 

20 المرسوم التنفيذي رقم 474-97 المؤرخ في 08 ديسمبر 1997 يحدد النظام الخاص بعلاقات العمل التي تعني العمال ني المنزل, الجريدة الرسمية 
العدد 82 لسنة 1997. 
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يكون يصفة عرضية أو ange‏ و يترتب على ذلك أن يتحول جزء من منزل العامل في حالة العامل عن بعد إلى 
مكتب مزود JS‏ التجهيزات و أجهزة الإعلام الآلي أو أي جهاز آخر للاتصال و يكون ضروريا لقيام العامل بعمله على 
أكمل 9 #42 


ثانيا: التنفيذ الشخصى للعمل أوبمساعدة أشخاص محددين. 


نعي كذللة عق ك الان ع ten‏ الول أن era tas‏ 
بمساعدة أشخاص محددين حصرتهم المادة 02 السابقة الذكر في أعضاء من عائلته دون أن توضح من هم 
المتطوؤدين مته الا و ant GIE‏ ا وة ههيف ن ذلك يدر مكبارية عل اليد العامة 
التي يستخدم و يدير, ما من شأنه أن يفقده صفة العامل في المنزل. 


ثالثا: القيام بالعمل لحساب مستخدم واحد أو أكثر. 


الشرط الثالث من الشروط التي يجب أن تتوافر حتى يعتبر العامل عن بعد عاملا في المنزل هو أن ينفذ عملا 
عهد إليه من طرف مستخدم واحد أو RSÍ‏ و المستخدم في المنزل هو كل شخص طبيعي أو معنوي, عام أو خاص 
يمارس نشاطا صناعيا أو تجاريا أو حرفيا و يشغل عامل واحد أو أكثر في المنزل.” 


و عليه فحتى يوصف العامل عن بعد بأنه عامل في المنزل يجب أن ينفذ عملا لحساب مستخدم سواء كان 
نشاطه صناعيا تجاريا أو حرفيا و سواء كان شخصا طبيعيا أو معنويا Lole‏ أو خاصا بشرط أن يندرج نشاطه ما 
بين العمل المطلوب تنفيذه من العامل و المستهلك النهائي, كما يحتفظ العامل في المنزل بمركزه مهما كان عدد 
المستخدمين مقدمي العمل, ذلك أن القانون يسمح له بالعمل لصالح مستخدم واحد أو أكثر 24 


رابعا: الأجر. 


cast اتا سارل العمل‎ stable sers Le 
و أنشطة اقتصادية أخرى مشابهة‎ Jill يميز بين العمل في‎ Le المستخدم الذي طلبه منه, و يعتبر الأجر من بين أهم‎ 
له.‎ 


نص المرسوم التنقيذي رقم 474-97 المحدد للنظام الخاص بعلاقات العمل التي تعني العمال في المتزل في المادة 
dis 8‏ على أجر العمال في المتزل دون ان يكون واضحا في كيفية تحديده و تبيان الأسس المقدمة في ذلك بدقة. 


سعاد بوختالة: المرجع السابق, ص 2117 
Maxime PIGEON : op.cit, p 83.‏ 22 
2 المادة 03 من المرسوم التنفيذي 474-97 المحدد للنظام الخاص بعلاقات العمل التي تعني العمال في المنزل. 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
خامسا: مصدرالمواد الأولية وأدوات العمل. 


نصت المادة 02 من المرسوم التنفيذي رقم 474-97 المتعلق بالعمال في Jill‏ على أنه: " يتحصل بنفسه 
على كل أوبعض المواد الأولية وأدوات العمل أو يتسلمها من المستخدم دون أي وسيط.", يكتسب إذن العامل 
عن بعد صفة العامل في المتزل إذا كان يتحصل بنفسه على المواد الأولية و أدوات العمل التي يحتاج Lell‏ أو يتسلمها 
من المستخدم دون أن يؤثر ذلك على مركزه القانوني بشرط عدم تدخل أي وسيط في عملية الحصول على هذه 
المواد أو الأدوات5ة, و نقصد هنا بالأدوات التي يستعملها, أجهزة الإعلام الآلي أو كل جهاز إعلام أو اتصال يحتاجه 
العامل للقيام بعمله و يكون مرتبط بالجهاز المركزي في المؤسسة المستخدمة. 


الفرع الثالث: العامل عن بعد عامل حر. 


إنّ أهم ما يميز العمل الحر عن العمل المأجور هو أنه في هذا الأخير يتقاضى العامل أجرا مقابل العمل الذي 
يقوم به, في حين تشكل أرباح المقاول مقابل رأس ماله بالإضافة إلى عمله و كذا الأخطار التي يتحملها. 


ثم أنه في العمل الحر لا نجد أهم ما يميز عقد العمل ألا و هو علاقة التبعية القانونية, فالعامل عن بعد الحر 
مثله مثل أي عامل حر آخر يختار زبائنه, يمكنه رفض الطلبيات المقدمة له, يفاوض في الأسعار و الآجال لحسابه 
الخاص و يتحمل المخاطر التي قد تتعرض لبا مؤسسته. 


ما يميز كذلك العامل عن بعد الحر بالمقارنة مع العامل عن بعد الأجير أنه يملك وسائل العمل, و يعمل لحسابه 
الخاص بمعى أنه يتحمل وحده الأخطار الناجمة عن نشاطه و يجني وحده الأرباح وخاصة لا يعمل تحت رقابة أي 
سلطة سلمية؟ فإذا توافرت هذه المعايير اعتبر العامل عن بعد عاملا حراً. 


المطلب الثاني: الإجراءات المشجعة للعمل عن بعد وضع استثناني. 


بتاريخ 11 مارس 2020 كيفت منظمة الصحة العالمية فيروس كوفيد 19 الذي انتشر عبر العالم بداية من 
مدينة يوهان الصينية أواخر سنة 2019 على أنه جائحة و طلبت من الحكومات التأهب لمواجهة الموجة الأول من 
خلال تطبيق عدة إجراءات فردية و جماعية لا سيما استخدام الأقنعة و التباعد الجسدي و تطبيق ممارسات 
غسل الأيدي و تطبيق قواعد الصحة المتعلقة بالجهاز التنفسي و تطبير الأسطح و كذا إجراءات الإغلاق الجزئي 
أو الكلي و الحجر المنزلي, ما دفع الحكومات إلى اللجوء إلى العمل عن بعد و تشجيعه, و من بين الدول التي التزمت 
بتعليمات منظمة الصحة العالمية, الدولة الجزائرية من خلال المرسوم التنفيذي رقم 69-20 يتعلق بتدابير الوقاية 
من انتشار وباء فيروس كورونا ( كوفيد 19 ) و مكافحته”, حيث نصت المادة 06 منه على وضع 50 % على الأقل 
من مستخدمي كل مؤسسة و إدارة عمومية في عطلة استثنائية مدفوعة الأجر, كما نصت المادة 15 من المرسوم 


المرجع نفسه, ص 25.21 
Céline BOTTO : op.cit , p 24.‏ 26 
7 مرسوم تنفيذي رقم 69-20 مؤرخ في 26 رجب عام 1441 الموافق 21 مارس سنة 2020, يتعلق بتدابير الوقاية من انتشار وباء فيروس 
كورونا (كوفيد-19 ) و مكافحته, الجريدة الرسمية العدد 15 لسنة 2020. 
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التنفيذي رقم 70-20 المحدد لتدابير تكميلية للوقاية من انتشار وباء فيروس كورونا ( كوفيد 19) و مكافحته“, 


على تمديد التدابير المنصوص عليها في المادة 06 من المرسوم التنفيذي رقم 69-0 و المتعلقة بوضع 50 % على 
الأقل من مستخدمي المؤسسات و الإدارات العمومية إلى القطاع الاقتصادي العمومي والخاص. 


هذه الإجراءات المتعلقة بتوقيف 50 96 على الأقل من مستخدمي المؤسسات و الإدارات العمومية و كذا القطاع 
الاقتصادي العمومي و الخاص مع دفع أجورهم تمثل خطر على الاقتصاد الوطني, ما استدعى الحكومة الجزائرية 
إلى تفعيل العمل عن بعد من خلال المادة 09 من المرسوم التنفيذي رقم 69-20 و التي نصت على أنه: " يمكن أن 
تتخذ المؤسسات و الإدارات العمومية كل إجراء يشجع العمل عن بعد في ظل احترام gäll‏ انين و التنظيمات 
المعمول بها .", إلا أنه من ناحية تشريعات العمل في الجزائر لا يوجد أي إطار قانوني ينظم العمل عن بعد ما عدا 
المرسوم التنفيذي رقم 474-97 المحدد للنظام الخاص بعلاقات العمل التي تعني العمال في المنزل و الذي جاء 
تطبيقا لأحكام المادة 04 من قانون 11-90 المتعلق بعلاقات العمل مع الإشارة إلى أن العمل في Jall‏ هو شكل من 
أشكال العمل عن بعد و لا يمكن الاعتماد على الأحكام المتعلقة به و تطبيقها على بقية الأشكال, كما تجدر الإشارة 
إلى أن الأحكام المتضمنة في هذا المرسوم ليست هي الأولة من نوعها لتنظيم شكل من أشكال العمل عن بعد 
في الجزائر و إنما سبق و أن نص علما المشرع ضمن الأمر رقم 31-75 يتعلق بالشروط العامة لعلاقات العمل 
في القطاع الخاص”, حيث تضمن القسم الأول die‏ و المعنون " العمل في المنزل " و الذي جاء تحت الفصل الثالث 
تحت عنوان " أحكام خاصة ببعض أصناف العمال " موادا تتعلق بالعمال في Jall‏ من 69 إلى 72 التي عرفت كل 
من العامل و صاحب العمل و استبعدت معيار التبعية القانونية لاكتساب صفة العامل في المنزل. 


و السؤال الذي يطرح نفسه في هذا المقام, هل أن اللجوء إلى العمل عن بعد كحل أخذت به الدول و من بينها 
الجزائر أثناء جائحة كورونا يغير من طبيعة علاقة العمل فتصبح علاقة عمل عن بعد, بعدما كانت علاقة عمل 


عادية؟. 


في هذه الحالة و على اعتبار أن جائحة كورونا هي قوة قاهرة و حالة استثنائية فإن إعمال أو تفعيل العمل عن 
بعد لأجل منع انتشار فيروس كورونا أو على الأقل الحد منه لا يحول علاقة العمل العادية إلى علاقة عمل عن بعد, 
لان من روط العمل عن بعد أن يتم العامل العمل dis call‏ خاي أماكن العمل القابحة للمستهم فة 
دائمة و مستمرة و ليس بصفة عرضية و مؤقتة و باستعمال التكنولوجيات الحديثة للإعلام و الاتصال, و لأنه 
و في هذه الحالة اللجوء إلى العمل عن بعد كان بسبب الجائحة و لمتع او الحد من انتشارها, أي أن اللجوء إليه كان 
بصفة استثنائية و طارئة و بمجرد انتهاء هذه الجائحة سيعود هؤلاء العمال إلى مناصب عملهم في مقرات 


2 مرسوم تنفيذي رقم 70-20 مؤرخ في 29 رجب عام 1441 الموافق 24 مارس سنة 2020, يحدد تدابير تكميلية للوقاية من انتشار shg‏ 
فيروس كورونا ( كوفيد-19 ) و مكافحته, الجريدة الرسمية العدد 16 لسنة 2020. 

2 القانون رقم 11-90 المؤرخ في 21 أفريل 1990 يتعلق بعلاقات العمل المعدل و المتمم, الجريدة الرسمية العدد 17 لسنة 1990. 

* الأمر رقم 31-75 المؤرخ في 29 أفريل 1975 يتعلق بالشروط العامة لعلاقات العمل في القطاع الخاص, الجريدة الرسمية العدد 39 لسنة 
1975 
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المؤسضات المسشتخدمة:فإن غلاقة العمل فقن dde‏ عمل غادية أو تقليدية ما كان اللجوء إل العمل عن يقد 


إلا بصفة استثنائية من أجل استمرارية العمل و المؤسسة. 


5 


خاتمة 


إن العمل عن بعد كنمط أو طريقة لتنظيم العمل ليس بالجديد و لكن ظهور التكنولوجيات الحديثة للإعلام 
والاتصال و كذا التحول الرقمي الذي تشهده كل دول العالم أعطى له طابعا جديدة و أهمية خاصة, و أكد الحاجة 
إلى هذا الشكل من أشكال تنظيم علاقات العمل خاصة بعد انتشار جائحة كورونا كوفيد-19 ما أدى بالدول 
و الحكومات و منها الجزائر إلى تشجيعه. 


إلا أن إعمال العمل عن بعد في الجزائر كألية من آليات مكافحة فيروس كورونا و منع أو الحد من انتشاره لم 
يؤثر على علاقات العمل التي تحولت في ظل جائحة كورونا إلى العمل عن بعد و غنما عادت إلى طبيعتها بمجرد انتهاء 
E‏ 


و مع ذلك و لأنه من المنتظر في الجزائر كما في بقية دول العالم أن اللجوء إلى العمل عن بعد لن يتوقف مع 
انتهاء جائحة كورونا كوفيد-19 و إنما سيصبح جزء من وضع طبيعي جديد خاصة في ظل انتشار الرقمنة 
والاتضالات plait‏ بات من السيروزق غلى AU‏ ادائ palais Jeux‏ هذا التو من Jaall‏ 9 وض أظره 


القانونية. 
قائمة المراجع: 


الأمر رقم 31-75 المؤرخ في 29 أفريل 1975 يتعلق بالشروط العامة لعلاقات العمل في القطاع الخاص, الجريدة 
الرسمية العدد 39 لسنة 1975. 


" القانون رقم 11-90 المؤرخ في 21 أفريل 1990 يتعلق بعلاقات العمل المعدل و المتمم, الجريدة الرسمية 
العدد 17 لسنة 1990. 

M‏ المرسوم التنفيذي رقم 474-97 المؤرخ في 08 ديسمبر 1997 يحدد النظام الخاص بعلاقات العمل التي 
تعني العمال في المنزل, الجريدة الرسمية العدد 82 لسنة 1997. 

M‏ هرسوه قفتي رقم 69-20 مورخ ق 26 رجنب ele‏ 1441 الموافق 21 ارش Gas 2020 ie‏ بد ادير 
الوقاية من انتشار وباء فيروس كورونا ( كوفيد-19 ) و مكافحته, الجريدة الرسمية العدد 15 لسنة 2020. 

M‏ مرسوم تتفيذي رقم 70-20 مؤرخ à‏ 29 رجت ale‏ 1441 الموافق 24 مار Sue 2020 Zu‏ :تدابير 
تكميلية للوقاية من انتشار وباء فيروس كورونا ( كوفيد-19 ) و مكافحته, الجريدة الرسمية العدد 16 
لسنة 2020. 

e‏ آمال بن رجدال: إشكالية العمل عن بعد في التشريع الجزائري كنمط حديث لتنظيم العمل خلال جائحة 
كوفيد 19, 03-2020 Les Cahiers du Cread-vol.36-n‏ , ص 592. 

" سعاد بوختالة: علاقة العمل الخاصة بالعمال في المنتزل, ماجستير, كلية الحقوق, جامعة الجزائر 1, 2005. 
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LE TRAVAIL DANS UNE ECONOMIE NUMERIQUE : 
VERS UN NOUVEAU MODELE ORGANISATIONNEL 


Dr.SOUKI Hakima et Dr. ASMANI Arezki 
Université de Mouloud MAMMERI de TIZI OUZOU. Algérie. 


Résumé 


Le monde du travail dans un contexte de digitalisation a fait l’objet d’un débat houleux aussi 
bien dans la sphère académique que politique. Deux visions s’affrontent, la première met en 
exergue la fin du droit social, de la régulation du temps de travail, plus d’horaires ni de bureaux, 
plus de procédure de licenciement, une autre vision plus optimiste quant à elle considère la 
digitalisation comme une source formidable d’opportunité à savoir le développement de 
nouvelles activités liées à la réparation, la location et la facilitation du travail industriel, la 
modification de la structure et le contenu des métiers... 

La question à laquelle nous essaierons de répondre dans cette communication est la suivante : 
ce nouveau modèle économique basé sur la numérisation des économies serait- 11 le moteur 
d’une forte croissance économique et de la création de nombreux emplois ou serait-il source de 
la précarisation et de la destruction de l’emploi ? 

Nous tentons de dresser un état des lieux du débat sur la base des principales publications 
parues ces deux ou trois dernières années sur les effets de la digitalisation sur les économies en 
général et le monde du travail en particulier. 

La première partie de cette communication sera consacrée au nouveau modèle 
économique basé sur le numérique et ses spécificités, la seconde partie quant à elle sera réservée 
aux retombées économiques et sociales de cette nouvelle économie sur l’entreprise d’une part 
et l’organisation du travail d’autre part. 

Mots clés : économie numérique, nouveau modèle de croissance économique, 
changement organisationnel, nouvelles formes de travail 


ملخص 
كان عالم العمل في سياق الرقمنة موضوع نقاش ساخن في كل من المجالين الأكاديمي والسيامي. تتعارض رؤيتان e‏ 
الأولى تسلط الضوء على نهاية القانون الاجتماعي « وتنظيم وقت العمل » ولا مزيد من الساعات أو المكاتب « ولا 
مزيد من إجراءات الفصل » وهناك رؤية أخرى أكثر تفاؤلاً تعتبر الرقمنة مصدرًا كبيرًا للفرص » أي تطوير أنشطة 
جديدة ذات صلة لإصلاح وتأجير وتسهيل الأعمال الصناعية وتعديل هيكل ومحتوى الحرف ... 

السؤال الذي سنحاول الإجابة عليه في هذا البيان هو التالي: هل سيكون هذا النموذج الاقتصادي الجديد القائم 
على رقمنة الاقتصادات محركًا للنمو الاقتصادي القوي وخلق العديد من الوظائف أم أنه سيكون مصدرًا 
للعرضية وتدمير الوظائف؟ 

نحاول إجراء جرد للنقاش él‏ على المنشورات الرئيسية المنشورة على مدار العامين أو الثلاثة أعوام الماضية حول 
تأثيرات الرقمنة على الاقتصادات بشكل عام وعالم العمل بشكل خاص. 

سيخصص الجزء الأول من هذا الاتصال للنموذج الاقتصادي الجديد القائم على الرقمية وخصوصياتماء 
وسيخصص الجزء الثاني للتداعيات الاقتصادية والاجتماعية لهذا الاقتصاد الجديد على الشركة من جهة 
وتنظيم العمل. من ناحية أخرى. 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


الكلمات المفتاحية: الاقتصاد الرقعي» نموذج جديد للنمو الاقتصادي» التغيير التنظيعي» أشكال العمل الجديدة 


1. Introduction 
L'économie mondiale se transforme en raison de l'évolution rapide et de l'utilisation 


croissante des technologies de l'information et des communications (TIC). Bien que le rythme 
de la transformation numérique varie, tous les pays sont concernés. Cela 3 des implications 
importantes pour la mise en œuvre du développement durable, qui présente des opportunités 


majeures ainsi que des défis pour les pays en développement 


Une des caractéristiques des économies ces dernières années a été la croissance 
exponentielle de l'agrégation d'informations lisibles par machine, ou de données numériques 
sur Internet. Cela a été accompagné d’une expansion des grandes analyses de données, 
de l'intelligence artificielle (IA), du cloud computing et des nouveaux modèles commerciaux 
(plateformes numériques). Avec l'augmentation du nombre de dispositifs d'accès à l'internet, le 
nombre croissant de personnes utilisant des services numériques et le nombre croissant de 
chaînes de valeur connectées numériquement, le rôle des données et des technologies 
numériques est appelé à se développer davantage. Par conséquent, l'accès aux données et la 
capacité de transformer les données en intelligence numérique sont devenues essentiels pour 
la compétitivité des entreprises. Les producteurs et les exportateurs sont de plus en plus 
dépendants de l'analyse des données à mesure que les opérations se numérisent, et ceci 
par leur utilisation des services de soutien qui nécessitent l'accès aux données tels 


que l'expédition et le transport, la distribution au détail et la finance. 


La notion d'économie numérique est devenue un lieu commun pour décrire la façon dont 
la technologie numérique modifie les modes de production et de consommation. Bien que 
l'économie numérique ait été initialement axée sur les pays développés, ses implications ont 


une portée mondiale et touchent de plus en plus les pays en développement de multiples façons. 


Nous mèneront dans cet article une réflexion sur les implications du modèle économique 
basé sur les nouvelles technologies sur les activités et la croissance économique des pays, 5 
aussi et surtout sur l’impact de la numérisation de l’économie sur l’emploi et le marché du 


travail. 
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2. Economie numérique : De quoi parle-t-on ? 


2.1: Définitions 


Comme le monde n'en est qu'aux premiers stades de la numérisation, l'économie 
numérique en évolution et plusieurs autres termes économiques connexes manquent de 
définitions largement acceptées. Il peut y avoir de nombreuses interprétations d'un même terme 
dans la littérature et les analyses pertinentes, ainsi que dans différents forums. Cela s'explique 
par la nouveauté et le manque de compréhension ou de clarté en ce qui concerne ce phénomène. 
Il peut également refléter la vitesse élevée du progrès technologique. Les 
définitions standards sont souvent en retard par rapport à la vitesse de l'évolution technologique 


(UNCTAD, 2019). 


L'économie numérique fait référence à un large éventail d'activités économiques qui 
utilisent l'information et la connaissance numérisées comme facteurs clés de production. 
L’internet, l'informatique en nuage, les données volumineuses, les technologies de pointe 
et d'autres nouvelles technologies numériques sont utilisées pour collecter, stocker, analyser 
et partager des informations sous forme numérique et transformer les interactions sociales. 
La numérisation de l'économie crée des avantages et des gains d'efficacité car les technologies 
numériques sont le moteur de l'innovation et alimentent les possibilités d'emploi et la croissance 
économique. L'économie numérique imprègne également tous les aspects de la 
société, en influençant la manière dont les gens interagissent et en provoquant de vastes 


changements sociologiques. 


Nous essayerons dans ce qui suit de mettre en avant certaines définitions de certains 
auteurs, qui nous permettront de saisir au mieux le concept pivot de cet article : L’ économie 


digitale. 


Le concept d'économie numérique ou digitale est apparu en 1995, lorsque ce concept a été 
associé au développement des technologies de l'information. Avec le temps, ce terme a acquis 


un sens plus large et a commencé à couvrir toutes les sphères de la vie. 


Lane (1999, p.318), (Assistant to the US President for Science and Technology) définit 
l’économie digitale comme suit: “....la convergence des technologies de l'informatique et de la 
communication et les flux d'informations et de technologies qui en résulte de l’utilisation 


d'internet, qui stimule l'ensemble du commerce électronique et qui engendrent de vastes 
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changements organisationnels". Dans cette définition l’auteur met l’accent sur‏ 


le e-commerce, et son impact sur les changements au sein des organisations. 


Selon Brynjolfsson & Kahin (2000, p.89): "l’économie digitale est la transformation 
récente et encore largement non réalisée de tous les secteurs de l'économie par la numérisation 
informatique de l'information”. Ici l’auteur se concentre dans sa définition sur d’autres aspects 


notamment macroéconomiques, emploi, et compétitivité. 


Mesenbourg (2000, .م‎ 137) définit l'économie numérique comme "ayant trois 
composantes principales : 
- L'infrastructure du commerce électronique est la part de l'infrastructure économique utilisé 
pour soutenir le commerce électronique et la conduite du processus du e-commerce. 
- E-business : est tout processus qu'une entreprise commerciale mène sur des réseaux 
informatisés" 
- Commerce électronique (e-commerce) : est la valeur des biens et services vendus sur 
les réseaux informatiques". 


Dans cette définition l’accent est plutôt mis sur la mesure de la digitalisation de l’économie. 


L’OCDE (2013, p.77) nous donne une définition plus simple de l’économie digitale : 
"L'économie numérique permet et exécute les échanges de biens et de services par le biais du 


commerce électronique sur l'Internet” 


Pour British Computer Society (2014, p.67) "L'économie numérique se réfère à une 
économie basée sur les technologies numériques, bien que nous percevions de plus en plus cela 


comme la conduite d'affaires à travers des marchés basés sur l'Internet et le World Wide Web" 


Pour Knickrehm et al (2016, p. 212): "L'économie numérique est la part de la production 
économique totale dérivée d'un certain nombre de grandes entrées "numériques". Ces intrants 
numériques comprennent les compétences numériques, les équipements numériques (matériel, 
logiciels et équipements de communication) et les biens et services numériques intermédiaires 
utilisés dans la production. Ces mesures générales reflètent les fondements de l'économie 


numérique”. 


Oxford dictionary (2017, p. 423) définit l’économie digitale comme : "Une économie 
qui fonctionne principalement au moyen de la technologie numérique, en particulier les 


transactions électroniques effectuées sur Internet". 
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Comme nous pouvons bien le constater les définitions de l’économie digitale restent très‏ 
variées, chaque auteur met en exergue sa vision en fonction d’un paramètre donné. Par contre,‏ 
nous pouvons remarquer, que la majorité des définitions se convergent vers une seule idée qui‏ 
tourne autour de l’utilisation de l’internet et de la technologie dans les activités économiques et‏ 
commerciales. Lane (1999) et Mesenbourg (2000) sont ceux qui orientent leurs définitions‏ 
vers le centre d’intérêt de cette communication à savoir le changement organisationnel et de‏ 


modèle économique. 


La compréhension plus approfondie (sans se limiter à des définitions) du concept de 
l’économie numérique passe à notre sens par l’étude d’impact de celle-ci sur la croissance 


économique. 
2.2. L’impact du numérique sur la croissance économique 


La question de l'impact des secteurs de l'économie numérique sur la croissance et la 
productivité a déjà donné lieu à un grand nombre de débats et de publications. Au début de la 
décennie 2000, l'émergence d'une "nouvelle économie" a été saluée, dont la dynamique 
de croissance non inflationniste et durable repose sur la diffusion de ces technologies au sein 
du système productif. Les progrès réalisés dans la mémorisation, le traitement et la transmission 
des données numériques ont permis les secteurs de l'informatisation, des télécommunications 
et de l'audiovisuel à converger. Les fournisseurs des équipements et services des technologies 
de l'information et de la communication constituent aujourd'hui une véritable "nouvelle 
économie basée sur le numérique”. La diffusion rapide de ces technologies numériques a 
contribué à la croissance de l’économique, notamment de l’économie américaine. Dans cette 
partie, les données concernent les pays développés et les pays émergents et cela pour deux 
raisons : leurs économies sont en avance dans le domaine du numérique d’une part et une 


production des statistiques relatives à ce domaine est disponible pour pouvoir les analyser. 


Les plateformes numériques (voir le point 2.3. de cette communication) sont de plus en plus 
importantes dans l'économie mondiale. La valeur combinée des entreprises de plate-forme avec 
une capitalisation boursière de plus de 100 millions de dollars a été estimée à plus de 7 000 
milliards de dollars en 2017, soit 67 % de plus qu'en 2015. Le trafic mondial du protocole 
Internet, un proxy pour les flux de données, a connu une croissance spectaculaire, mais le 


monde n'en est qu'aux premiers jours de l'économie basée sur les données. (Tableau 1). 


Tableau 1 : Le trafic mondial du protocole Internet (GB trafic par jour) 
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2022 2017 2002 1992 


100 GB/jour 100 GB par seconde | 46 600 GB per | 150700 GB par 
seconde seconde 


Source : Rapport CNUCED 2019. 


Cette évolution spectaculaire attendue dans le trafic mondiale, donne aux économies une 
autre dimension, leurs offrant des opportunités multiples pour s’accaparer la valeur issue des 


activités économiques basées sur la digitalisation. 


Aujourd’hui, les deux pays qui ont réussi à tirer de la valeur grâce à cette digitalisation 
croissante sont les USA et la Chine. En effet, l’économie digitale est géographiquement 
concentrée dans ces deux pays, États-Unis et Chine : 90 % de la valeur de la capitalisation 


boursière des 70 plus grandes plateformes numériques du monde. (Tableau 2). 


Tableau 2 : Capitalisation boursière des plateformes numériques 


Pays/ Région Capitalisation boursière 
USA 68% 
Chine 22% 
Europe 3,6% 
Afrique 1,3% 
Asie 27% 
Amérique latine 02% 


Source : Rapport CNUCED 2019. 


La valeur économique a traditionnellement été étroitement associée à la production de 
biens et de services. Les questions clés dans la définition de la valeur économique concernent 
la manière dont les produits sont fabriqués et partagés dans l'ensemble de l'économie 
(distribution) ainsi que ce qui est fait des revenus de cette production (réinvestissement). C'est 
la transformation productive des matières premières en biens et services qui créent la richesse, 
laquelle peut potentiellement être distribuée à travers la société (Mazzucato, 2018). Dans ce 
contexte, les principaux acteurs de l'économie sont les producteurs, les consommateurs et le 
gouvernement, tandis que l'objectif principal est la production de biens et de services. La 
production est basée sur différentes ressources, telles que la main-d'œuvre, et les différentes 


formes de capital, tant physique qu'humain. 


Dans les nouveaux modèles commerciaux de l'économie numérique, les deux forces 
émergentes et connexes qui permettent la création de valeur sont : la « platformisation » et la 
monétisation du volume de données numériques en rapide expansion. Les plateformes 


numériques sont devenues des acteurs centraux de cette économie, et les données numériques 
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sont devenues une ressource clé qui peut conduire à la création de valeur. Leur interaction‏ 
a un impact significatif sur la capture des la valeur créée. Étant donné que l'économie numérique‏ 


SZ 


n'a commencé à émerger dans plupart des pays en développement que récemment, 11 existe peu 
de preuves de ses effets sur la création de valeur et la distribution. Il est 
important d'identifier les moyens dans laquelle les entreprises peuvent créer de la valeur, en 
s'attaquant aux obstacles à ces processus. Cela permet une compréhension du potentiel de 
création et de répartition de la valeur, voies de mise à niveau, gouvernance de la valeur et des 


formes de saisie de la valeur 


Tableau 3 : Part de la digitalisation dans la croissance économique de certains pays 


développés (2018). 
Pays Part au Investissement des dépense du Exportation 
PIB % entreprises en gouvernement en des TIC% 
digitalisation % digitalisation % 
USA 10.9 5.0 1.3 1.4 
Chine 10 1.8 0.4 5.8 
UE 8.2 3.9 1.0 25 
Brésil 6.2 3.6 0.8 0.1 
Inde 5.5 2.0 0.5 2.9 
Russie 3.9 22 0.5 0.5 


Source: Svetlana Igorevna Ashmarina, Digital Age: Chances, Challenges and Future, Edition Springer 
Nature Switzerland AG 2020, page 134. 


L'expérience des principaux pays montre que le développement économique numérique 
augmente la compétitivité économique, permet de réduire les prix et offre un avantage 
significatif aux entreprises et aux consommateurs. Comme nous pouvons le constater sur 
ce tableau, la digitalisation de l’économie a contribué à la création de valeur à hauteur de 
11% aux USA, de 10% en Chine, et de 5.5% en Inde. Ces même pays arrivent même à 
exporter leurs technologies. Nous remarquons également, que lorsque les dépenses 


en digitalisation sont importantes, les retombées positives sur l’économie se multiplient. 


Les domaines prioritaires pour le développement économique numérique pour ces pays 
développés sont la construction d'une maison intelligente, la production de drones, la création 
d'une ville numérique, la création de réseaux professionnels et l'utilisation importante 


d'imprimantes 3D, ajouté à cela l’analyse des données privées, et la robotisation. 


Dans ce travail notre étude ne se limite pas aux retombés macroéconomiques du 
numérique, elle a pour objet principal de s’intéresser à ses effets microéconomiques en 


l’occurrence le changement organisationnel et la réorganisation du travail. 
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Le numérique et le changement organisationnel : l’émergence d’un nouveau modèle‏ .3 
d’entreprise‏ 

L'économie numérique dépasse le simple emploi d’outils numériques. Ainsi, le 
fonctionnement en réseau, l’usage de datas, la dématérialisation, non seulement des produits, 
mais aussi des processus de production et de livraison, sont autant de changements qui 
bouleversent l’économie, l’entreprise, et le travail des individus, tant dans les tâches et objectifs 
que dans la façon de travailler, les méthodes et contextes de leur activité. Les collaborateurs 
exercent en mode projets, travaillent de façon collaborative et de plus en plus souvent à distance 


et en mobilité grâce aux outils des NTIC. 


Par ailleurs, les Digitals Natives (natifs du numérique) attendent de leur entreprise une 
structure agile, ouverte et un certain pouvoir de décision. Ils veulent des organisations 
collaboratives et non plus des structures pyramidales. Selon Froissant et al. (2012, p 54) « D'ici 
à 10 ans l’organisation des entreprises sera de plus en plus structurée en mode projet. Il y aura 
moins de salariés et les prestataires et indépendants exerceront de façon ponctuelle pour les 


entreprises ». 


Toutes ces transformations feront l’objet de ce point en illustrant l’émergence d’un 


nouveau modèle économique. 
2.1. La restructuration des entreprises 


Pour Courtine et Trabichet (2016), les avancées technologiques modifient les tâches dans 
l’entreprise et les interactions entre ses parties prenantes et une modification des tâches 
influence directement la structure de l’organisation et donc la culture de celle-ci. L’entreprise 
doit dès lors insuffler une culture qui encourage les collaborations, le goût de l’expérimentation, 
la focalisation sur le client, l’apprentissage et le changement permanents. Enumérons un par un 


les transformations qu’a subies l’entreprise durant cette nouvelle ère numérique. 


- _ Hiérarchie aplanie : « la numérisation a entraîné de nouveaux modèles d’organisation 
qui tendent vers une plus grande autonomie et une plus grande responsabilisation des 
employés», constate Jean Marc Hilfiker coach en entreprise cité par Goetschin et Torres 
(2018). En découlent ainsi des hiérarchies plus plates. Pour David Narr, directeur d’une 
entreprise de conseil, « le fait que les données circulent facilement a fait disparaître la 
hiérarchie entre les gens qui savent et ceux qui ne savent pas » une entreprise davantage 


décentralisée réduit les circuits de décision. Elle ne dépend plus de la seule 
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représentation de la réalité d’un unique individu. Certaines entreprises adoptent même 

un concept d’entreprise dite libérée et suppriment leur direction afin que chaque 
collaborateur soit un « intrapreneur » 

-  Décloisonnement : les espaces de travail partagés ont pour but de casser les barrières 
et de faire en sorte que les collaborateurs des diverses unités se rencontrent et puissent 
échanger. Une pratique importante, car les projets digitaux impliquent en général la 
collaboration entre des profils très différents. Il faut ainsi faire travailler ensemble les « 
digital natives », qui ont les compétences numériques, et les employés plus âgés qui ont 
la connaissance métier. 

- Open innovation ou crowdsourcing : elle fait référence à un processus d’innovation 
basé sur le partage et la coopération, l’entreprise s’ouvre ainsi à une large palette 
d’acteurs extérieurs (chercheurs, consommateurs, start-up et autres). La démocratisation 
du numérique offre la possibilité aux organisations d’avoir accès à des milliers de « 
human cloud », autrement dit de compétences et d’expertises dont elle ne pourrait 
disposer 51 elle devait passer par les dispositifs traditionnels de recrutement. Cette 
innovation ouverte peut revêtir différentes formes, dont le hackathon (concours 
d’innovation dans un lieu donné durant un temps donné, en général moins de 48 heures, 
qui vise à apporter une solution à un problème en réunissant des personnes d’horizons 
différents). L’idée sous-jacente de l’innovation ouverte est de permettre une vision 
différente sur une problématique. Il n’est plus possible d’innover seul dans son coin. 

- Partage des ressources : Autre partage, celui des ressources avec la montée en 
puissance notamment des FabLabs (fabrication laboratory en anglais), ces laboratoires 
de fabrication ouverts à tous. Ces lieux de partage misent sur une mutualisation des 
espaces physiques et du matériel de production. Ils constituent « les nouveaux lieux de 
fabrication numérique » (Bosque et al, 2014). En effet, on y trouve notamment des 
imprimantes 3D. Ces FabLabs valorisent le partage ainsi que la collaboration autour 
d’un même projet, offrent une assistance opérationnelle, d’éducation, technique, 
financière et logistique au delà de ce qui est disponible dans un seul laboratoire. 

- Nouveaux rôles du manager : Dans une organisation où l’ensemble du personnel se 
situe sur un même site, on retrouve un management type top-down, dans une 
organisation ayant introduit les outils numériques et les mobilités des salariés sur 
différents sites, on retrouve plutôt une posture de manager — chef de projet et 
aujourd’hui le manager tend à devenir un community manager avec ce que cela implique 


: « un souci d'’horizontalité, une animation de don — contre-don, un rejet de la posture 
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hiérarchique, un facilitateur plutôt qu'un ordonnateur ». L’enjeu du community‏ 
manager réside dans la gestion et la cohabitation des deux statuts au sein de‏ 
l’organisation, et la maitrise de ses interactions se produisant dans des systèmes ouverts‏ 
et fluctuants. Ces communautés, ces lieux (fab-lab, hackers, coworking, incubateurs),‏ 
peuvent être un moyen de réguler les pratiques de travail. L'enjeu pour le manager d’une‏ 
entreprise numérique est de fédérer, de favoriser la cohésion et de permettre les‏ 
échanges, autrement dit, de maintenir le lien social indispensable au fonctionnement‏ 
collaboratif. Dans les structures collaboratives, la hiérarchie s’efface devant le réseau,‏ 
et peut même donner lieu à l’émergence de nouveaux leaders, les network leaders, qui‏ 
ürent leur légitimité non pas de leur statut mais de leur action dans le réseau. Les‏ 
managers sont de plus en plus isolés notamment quand, par crainte de perdre leur‏ 
autorité, par peur du changement, par manque de compétences ou de temps ils rejettent‏ 
cette nouvelle culture. L’animation d’une équipe dispersée est d’autant plus difficile‏ 
quand le manager ne dispose pas des compétences numériques ou est à cheval entre‏ 
deux cultures quand 11 continue parallèlement à manager des équipes classiques. Ceux‏ 
qui réussissent s’appuient sur les network leaders pour animer les réseaux,‏ 
reconnaissent, encouragent et récompensent leur action (Duport, 2016).Les formes‏ 
collaboratives les plus extrêmes tendent vers la transformation voire la suppression de‏ 


la fonction de managers mais pour autant elles ont besoin de leaders. 


3. 2. Réinventer le modèle d’affaire 


Les questions relatives aux modèles d’affaires sont étroitement liées à la création de 
valeur et à ses modalités. Cette question a été largement débattue dans la littérature en économie 
et gestion au cours des dernières années. Suite à l’émergence d’Internet, divers points de vue 
ont été exprimés, soulignant en particulier le rôle de la transparence et de la mobilité des 
ressources. Le modèle d’affaire d’une entreprise numérique (voir figure 1) repose en partie sur 
la coproduction de valeur, ce qui rompt avec les conceptions traditionnelles de la création de 
valeur dans le monde industriel. Rappelons que, d’un point de vue industriel, la création de 
valeur est séquentielle, unidirectionnelle et transitive. Elle découle de transactions et se mesure 


en termes monétaires. 


Figure 1 : chaine de valeur d’une entreprise numérique 


VALUE CHAIN 2.0 


Multistakholders Infrastructure 


Customers Network Management 
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Pour Ramirez et Normann (2001, .م‎ 89) « la création de valeur est synchronique et 
interactive et peut être décrite par des constellations de valeurs ». Les consommateurs sont 
considérés comme des facteurs de production et de contribution à la création de valeur. La 


valeur est donc créée par coproduction, et non linéairement. 


Cette collaboration dans la création de valeur est davantage illustrée dans les plateformes 


numériques. 
3.3. Entreprise de plateforme 


Les plateformes « collaboratives » peuvent être définies comme des services 
électroniques exerçant une fonction d’intermédiaire. Leur caractéristique est de proposer des 
biens, des services ou des contenus à des clients qui sont produits, mis à disposition ou vendus 
par des contributeurs, qui peuvent être des professionnels ou de simples particuliers 


(PIGAS,2016). 


Pour améliorer l’efficience des transactions, la plateforme ne se limite pas à fournir une 
interface technique, elle organise et hiérarchise les contenus en vue de leur présentation et de 
la mise en relation des utilisateurs finaux. En effet, loin d’être de simples catalogues en ligne, 
les plateformes collaboratives animent des relations triangulaires entre les pairs (contributeurs 
et clients) et jouent donc un rôle de tiers de confiance. Car leur fonction d’intermédiation 
électronique s’appuie sur le développement d’un ensemble de services qui sécurisent les 
transactions entre utilisateurs (mise en visibilité, publicité, notation, sécurisation du paiement, 


assurance, garantie, etc.). 
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résument assez bien les ingrédients du succès de ces‏ )2 .م ,2016( Drahokoupil et Fabo‏ 

nouveaux opérateurs : « Premièrement, les plates-formes offrent un algorithme qui permet une 
correspondance efficace entre les fournisseurs (...) et les utilisateurs. Deuxièmement, la 
technologie réduit les coûts de transaction dans la mesure où les plates-formes peuvent 
également faciliter les micro-transactions. Troisièmement, les plates-formes fournissent des 
services pour réduire ou gérer les risques impliqués dans les transactions sur le marché », 
notamment, dans ce dernier cas, au moyen des systèmes de notation, d’une part, et de 


sécurisation des paiements, d’autre part. 


Le développement des plateformes « collaboratives » s’inscrit dans la continuité des 
évolutions des entreprises observées depuis une trentaine d’années sur des aspects importants 
de leur modèle d’affaire (Weil, 2014). En effet, depuis la fin des années 1980, les grandes 
entreprises des pays développés ont entrepris un large mouvement de réorganisation des chaînes 
de valeur par l’externalisation et la délocalisation de leurs activités. Dans un premier temps, les 
entreprises se sont séparées d’activités considérées comme périphériques dans leurs modèles 
d’affaire. Ce recentrage sur le « cœur de métier » concernait d’abord des champs d’activité 
limités. Au fil du temps, les tâches jugées périphériques au cœur de métier — maintenance, 
sécurité, etc. — sont devenues de plus en plus nombreuses. Et le processus s’est développé pour 
inclure des activités qui jusqu'alors faisaient partie du métier de ces entreprises. Ce recentrage 
continu des entreprises sur les activités les plus lucratives (et le développement de la sous- 
traitance qui l’accompagne) se traduit donc par le remplacement de la relation salariale par la 
relation marchande. Les technologies de l’information et de la communication ont facilité cette 


transformation cachée du travail. 


Comment le facteur travail s’est-il adapté à ce nouveau contexte ? 
4. L’impact du numérique sur le travail et emploi 


La révolution numérique implique un changement de paradigme dans le monde du travail. 
Loin de se résumer à l’usage d’outils numériques, elle marque l’arrivée, dans l’entreprise, de 
méthodes de conception, de production, de collaboration, qui sont aussi des méthodes de 


pensée, de travail, d’organisation. 


Le principal intérêt de la révolution numérique dans le monde du travail tel que souligné 
par Peres E. secrétaire général du syndicat des cadres réside dans le fait qu’elle favorise une 


meilleure créativité et davantage de collaboration interne, grâce à un rapport plus fort à 
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l'information : on la consulte, on la partage, on la met en perspective. Cette révolution interne‏ 


permet d’abolir des frontières, temporelles, spatiales et d’ouvrir de nouvelles perspectives en 


termes de travail. 


Cependant, l’introduction du numérique risque de créer une rupture entre instruits et les 
autres. Le premier point de vigilance est d’éviter l’élitisme. La démarche doit intégrer 


une réflexion sur la culture interne, avec l’ensemble de la chaîne de valeur. 


Apres avoir mis en exergue les nouvelles formes de travail adoptées par les entreprises, 
nous développerons les conséquences de cette réorganisation sur les salariés et sur les 
entreprises. 

4.1.Nouvelles formes de travail et d’emploi 

Le numérique impacte en profondeur le monde de l’entreprise et pas uniquement les 
fonctions informatiques. De nouveaux métiers apparaissent ; de nouvelles façons de travailler 
se mettent en place et l’organisation évolue. 

Sous l’impulsion du numérique de nouvelles fonctions ont commencé à apparaître : 
webdesigner, administrateurs web, développeur d’applications mobiles, référenceur, brocker de 
Cloud, data scientist, growth hacker... Leurs missions sont encore plus ou moins floues mais, 
au fil de temps, ces métiers développent leurs spécificités, affirment leur périmètre ou 


fusionnent avec d’autres, dont les missions sont proches. 


Au delà des nouveaux métiers, le numérique impacte 211551 les fonctions plus classiques. 
Un e-marketer représente par exemple l'évolution du métier de marketer traditionnel, mais 
intégrant la dimension digitale pour afficher la présence de l’entreprise sur tous les canaux 
digitaux. Idem pour un e-commerçant qui se doit de mettre en place une stratégie omnicanal 
pour accroitre les ventes de l’entreprise. Même chose, enfin, pour un responsable recrutement 
qui ne peut plus faire l’économie des réseaux sociaux pour trouver la perle rare. 
Le numérique investit donc chaque métier de l’entreprise contraignant les collaborateurs à 


acquérir de nouvelles compétences et à les remettre sans cesse à jour. 


- Les nouveaux profils issus du numérique 
eData Scientist : le big data a donné naissance à cette nouvelle profession. Esprit 
organisé, il a la lourde charge de classer, filtrer et présenter les données pour aider l’entreprise 
à créer de nouveaux services. La mission du Data Scientist consiste à construire des modèles 
mathématiques permettant de croiser des données hétérogènes issues de l’entreprise (bases de 


données, réseaux sociaux internes, mail, document word, vidéo... ( ou de données externes 
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(réseaux sociaux, open data ...( et d’en tirer une information prédictive (tendances sur un 
secteur d’activité, évolutions de marché, anticipations économiques de fraudes ..). Ce Data 
Scientist doit être mathématicien et posséder de bonnes connaissances métiers afin de tirer une 
information pertinente pour le secteur d’activité qu’il couvre. 

e Cloud Broker : Comment choisir parmi toutes les offres Cloud ? Comment évaluer le 
meilleur rapport qualité/prix ? C’est pour répondre à ces problématiques qu’apparait sur le 
marché le tout nouveau métier de Cloud Brocker. Son rôle : dénicher la meilleure prestation 
entre solutions, prix, réversibilité du contrat et sécurité des données hébergées. Cette mission 
peut être confiée au directeur du système d’information. 11 pourra alors renouer avec son rôle 
de conseil auprès des directions métiers et lutter contre le phénomène de l’informatique cachée. 

e Ingénieur Cloud Computing : c’est un métier qui couvre plusieurs missions. Il doit 
déployer, gérer et stocker les données sur des serveurs situés hors de l’entreprise. Pour réaliser 
sa mission, l’ingénieur Cloud Computing doit posséder de solides bases en programmation, en 
architecture logiciels mais également en gestion de réseaux (administrateur et techniciens 
réseaux) et gestion de bases de données. Ce jeune métier est voué à être fortement demandé au 
regard du développement du Cloud dans les entreprises dans les toutes prochaines années. 

e Nouvel expert en sécurité : Avec le Cloud, le big data, et la mobilité, les problèmes 
de sécurité ont été décuplés. Gérer toute cette masse de données et les accès à distance 
complexifient largement la mission des RSSI (Responsable Sécurité su Système 
d’Information). Son champ de compétences s’étend désormais bien au delà du seul aspect 
technique de la sécurité du système d’information. En effet sous l’effet du Cloud et de la 
virtualisation, 11 doit s’assurer de la sécurité des serveurs situés hors des murs de l’entreprise, 
et sous la contrainte du Big Data doit vérifier que l’exploitation des données est bien conforme 
au cadre réglementaire de la protection des données personnelles. 

- La remise en cause du salariat et le développement des travailleurs indépendants 

L’avènement du numérique entraîne des bouleversements de l’organisation du travail. 
Après une période d’accroissement des droits sociaux (1945—1975), les nouvelles technologies 
provoquent l’effet inverse et contribuent à dégrader les conditions de travail. Ce phénomène 
remet en cause les fondements mêmes du salariat. 

Après les premières vagues d’externalisations de services opérationnels (restauration des 
salariés, nettoyage, maintenance, etc.), les entreprises ont tiré parti des nouvelles technologies 
pour externaliser certains process et activités informatisées. Le numérique a amplifié un 


phénomène déjà existant. Les salariés des entreprises sous-traitantes ne profitent plus des 
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accords collectifs signés dans les grandes entreprises grâce aux mouvements sociaux qui y‏ 


étaient menés. L’externalisation entraîne des reculs historiques en termes de droits sociaux. 


Le numérique a contribué au développement de multiples situations de travail, dans 
lesquelles la relation de subordination est brouillée par l’illusion d’autonomie du travailleur et 
des modalités de management renouvelées. De nombreuses situations de travailleurs 
indépendants ou de freelance sont des illusions d’autonomie que les développements du 
numérique permettent de banaliser. Le contrôle du travail effectué est particulièrement fort dans 
ces situations même s’il s’exerce souvent en fin de période avec une sanction immédiate : si le 


travail correspond aux attentes, le contrat peut être renouvelé, sinon, il s’arrête. 


Selon OCDE (2016, p. 123) : « les travailleurs non-salariés dépendants sont définis 
comme suit : des travailleurs indépendants qui exercent pour leur propre compte et remplissent 
au moins deux des conditions suivantes : ils n’ont qu’un employeur/client ; ils ne peuvent pas 
recruter de salariés même si leur charge de travail est lourde ; ils ne peuvent pas prendre de 


manière autonome les décisions qui ont le plus d’importance dans l’exercice de leur activité ». 


- Le coworking et les modalités de travail à distance 

C’est un travail qui se réalise via internet à partir de plateformes numériques. A partir de 
ces supports, des individus sont en relation soit avec d’autres individus ou des organisations et 
échangent un produit ou service contre une rémunération (Baudry ef al., 2016). L’ introduction 
des outils numériques dans les organisations a pour objectif premier de réduire les coûts (coûts 
de coordination et d’organisation notamment). Le crowdworking ou dit autrement 
l’externalisation ouverte du travail permet l’accès à du micro-travail comme le fait Amazon 
Mechanical Turk (AMT) avec les « Turkers » ou l’accès à des missions à faible valeur ajoutée 
est demandée. 

Townsend et al. (1998, م‎ 134) définissent les équipes virtuelles comme des « groupes 
de collaborateurs dispersés sur le plan géographique et/ou organisationnel mais unis par les 
technologies de l’information et de la communication pour réaliser une tâche organisationnelle 
». Livian et Parot (2008) caractérisent les équipes qui travaillent à distance comme « des équipes 
constituées par des individus, séparés par une distance géographique plus ou moins importante 
(régionale, nationale ou internationale) qui utilisent principalement (voire exclusivement) des 
moyens de communication basés sur les Technologies d’Information et de Communication ». 
Ces auteurs précisent que la distance entre les membres de ces équipes « peut s’entendre selon 


différentes dimensions : distance géographique, distance culturelle, distance temporelle... ». 
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Le travail à distance pour s’exercer de différentes manières : télétravail à domicile, 
avec alternance du travail dans les locaux de son employeur, et différents rythmes d’alternance 
selon la situation. Une variante est le télétravail occasionnel, qui répond à des situations 
inhabituelles ou des situations d’urgence (grèves des transports, etc...) ; travail nomade ou 
mobile, pour certains métiers prévoyant de nombreux déplacements (commerciaux en visite 
chez des clients, etc.) ; « télé-local », c’est-à-dire dans un centre proche de son domicile et 
partagé avec d’autres travailleurs, pouvant parfois relever d'employeurs différents.  « 
télémanagement », par lequel des salariés travaillent sur un site de l’entreprise, sans présence 
physique permanente d’un manager sur le site. Le « télémanager » doit alors gérer à distance 
une équipe localisée sur des sites différents. 

Ces nouvelles modalités qui ont révolutionnées le monde du travail grâce au numérique 
ne sont pas sans conséquences souvent négatives pour le salariés et parfois contre productives 
pour les entreprises. C’est l’objet du point qui suit. 

4.2. Travail numérique : quelles conséquences ? 

Des points de tension apparaissent dans le cadre du télétravail salarié: 

- difficulté pour le manager de passer d’une culture du contrôle par la présence à une 
culture du contrôle par le résultat des tâches effectuées ; 

- risque d’isolement des télétravailleurs, susceptible d’accentuer la difficulté à verbaliser 
les soucis rencontrés dans la réalisation d’une tâche ; 

- risque de délitement du collectif ; 

- risque de perte du sentiment d’appartenance à l’entreprise et du capital cognitif de 
l’entreprise. 

Par ailleurs, des avantages du travail indépendants semblent peu vérifiés dans les faits, 
comme, par exemple, les flexibilités offertes par ce type de travail (possibilité de choisir quand, 
où et sur quoi on veut travailler). En effet, dès lors que les travailleurs des plateformes en 
attendent autre chose qu’un revenu accessoire, 115 deviennent dépendants de la demande : c’est 
d’abord celle-ci qui détermine ce qu’ils auront à faire et quand. D’ ailleurs, certaines plateformes 
(comme Uber) modulent les tarifs pour inciter leurs contributeurs à travailler là où la demande 


est la plus forte. 


Si les plateformes ont décidé de classer les travailleurs comme entrepreneurs 
indépendants, c’est d’abord pour se dégager des principales obligations de la relation d’emploi, 
comme le salaire minimum ou les heures supplémentaires, la sécurité sociale ou la sécurité d’un 
environnement de travail sain et sécurisé. En conséquence, ce sont les travailleurs des 


plateformes qui supportent l’ensemble des coûts (outils de travail, formation, charges sociales, 
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etc.) et des risques (variation de l’activité et des revenus, refus de payer ou défaillance des‏ 
clients, accident ou maladie, etc.). Or, cette indépendance est toute relative car les travailleurs‏ 


des plateformes ne sont pas toujours en mesure de négocier leurs prix : ceux-ci peuvent être 


fixés par les demandeurs ou par l’algorithme de la plateforme. 


Une étude du parlement européen (2016, p. 15) en vient ainsi à constater que « le travail 
sur les plateformes a créé des risques psychosociaux inconnus à ce jour et qui sont fortement 
liés à leur philosophie de service à la demande et leurs systèmes de notation/réputation ». Les 
principaux risques identifiés sont : la précarité (l’absence de visibilité, même d’une heure à 
l’autre, sur le fait de savoir s’il y aura du travail à faire, ce qu’il demandera et combien il paiera), 
la pression continue pour être aimables, efficaces et serviables (une mauvaise évaluation d’un 
client, même injustifiée, peut faire perdre des revenus, voire son travail), la nécessité de se 
rendre disponible très rapidement pour obtenir un travail (et parfois, constater que, s’ils tardent 
à répondre, le travail a déjà été donné à quelqu’un d’autre). Ainsi, contrairement à ce qui est 
parfois annoncé, le remplacement de la relation salariale (avec le lien de subordination qu’elle 


implique) par une relation marchande ne se traduit pas nécessairement par une amélioration du 


statut des travailleurs. 


Comme le précise Degryse (2016, p. 37), les plateformes « collaboratives » : « )...( 
développent actuellement un marché de l’emploi parallèle ultra-flexible, une forme a- 
contractuelle d’emploi. Dans cette forme d’emploi, n’existent plus ni contrat de travail, ni 
normes salariales, ni aucune réglementation en termes de temps de travail, d’horaires, de lieux 
de travail, de formation, d’accès aux organisations syndicales, à l’action collective. Le 
travailleur (...) se débrouille, avec un statut d’indépendant, pour sa propre protection sociale 
(chômage, pension, maladie professionnelle), la protection de sa santé et de sa sécurité au 
travail. (...) Si, pour une raison ou pour une autre, le partenaire ne convient plus, les 


gestionnaires de la plateforme désactiveront son compte, sans autre forme de procès ». 


De ce point de vue, la tendance des plateformes « collaboratives » à concentrer sur elles- 
mêmes la majeure partie du pouvoir et de la richesse produits tout au long de la chaîne de valeur, 
« en privant ainsi toutes les autres entreprises de la capacité d’investir, d’innover et de fournir 
des salaires et des conditions de travail correctes » (Degryse, 2016, p. 41) n’est qu’une 
prolongation et une accentuation des tendances antérieures observées dans l’ensemble des 
entreprises. 

Un document de travail de la Commission européenne (2016, p. 40-41) note ainsi que 


« l’augmentation du pourcentage de travailleurs indépendants et de salariés cumulant plusieurs 
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emplois a commencé avant le début de l’économie collaborative et correspond donc à des 
changements à plus long terme du marché de l’emploi dans UE ». L'émergence des nouvelles 
formes de travail numérisé s’inscrit ainsi dans une tendance plus large à la déréglementation du 


travail, la diffusion généralisée du travail non standard et à la polarisation de l’emploi, par 


l’élimination des emplois de niveau intermédiaire standard. 


5. Travail numérique en chiffres 


5.1.Diffusion des TIC dans le travail 


Le développement des technologies de l’information et de la communication (TIC) dans 
les entreprises donne une idée précise de la rapidité à laquelle les nouvelles technologies se 
diffusent dans le monde du travail. Entre1995 et 2007, l’utilisation des services du capital des 
TIC par heure travaillée a plus que doublé dans chacun des pays analysés, cette progression 
ralentit par la suite (voir graphie 1). L'adoption des technologies s’est toutefois effectuée à des 
rythmes très variables selon les pays. Alors qu’au Japon les niveaux de TIC ont augmenté d’un 
peu plus de 150 % durant cette période, la progression a été de 300 % en Allemagne, et de plus 


de 350 % aux États-Unis, en Belgique et au Royaume-Unis. 


Graphique 1) La diffusion rapide des technologies de l’information et de la 
communication au travail 
indice (1995 = 100), 1995 — 2015 
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Source : Comptes de la croissance et de la productivité du projet EU KLEMS, World KLEMS. 
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5.2.Le travail à distance 


Le cabinet d’études Morar Consulting a interrogé plus de 25.000 personnes dans 12 
pays sur leurs habitudes en matière de travail mobile. Les résultats sont résumés dans le tableau 
qui suit. Après le Brésil (54%), c’est en Inde que les salariés pratiquent le plus le télétravail : 
43% en profitent souvent et 35% de temps en temps. C’est l’ Australie qui complète le podium 
des pays ayant le plus recours au télétravail. Au total, près des deux tiers des salariés dans le 
monde travaillent parfois à distance, ce chiffre était de 14% en mai 2012. Les plus en retard 
sont les salariés japonais : seuls 8% d’entre eux ont recours souvent au travail mobile. Marquées 


par une forte culture du présentéisme. 


Selon la même étude au-delà du pays, l’âge 2 aussi un impact sur l’adoption du 
télétravail. En effet, 70% des 18-30 ans travaillent régulièrement en dehors du bureau, contre à 
peine 51% des 45-60 ans. Un écart qui s’explique sans doute, en partie, par le type d’entreprises 
dans lequel les salariés travaillent. En effet, seulement 15% des millenials déclarent travailler 


pour un employeur qui ne propose pas le travail mobile, contre 36% pour les 45-60 ans. 


Tableau 4: le recours au travail à distance par pays 


Pays Recours souvent au télétravail Recours de temps en temps au 
(%) télétravail (%) 

Brésil 54 26 
Inde 43 35 
Australie 41 34 
Allemagne 38 32 
USA 36 29 
UK 32 31 
Canada 32 32 
France 29 28 
Chine 29 32 
Russie 22 34 
Singapour 19 31 
Japon 8 12 


Source : strat.lesechos.fr (2017) 


5.3.Travailleurs dans les plateformes 
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Les salariés exerçant dans les plateformes sont fréquemment sous un statut d’indépendant‏ 
isolé et constituant souvent des activités d’appoint, les travailleurs indépendants n’employant‏ 
aucun salarié, ainsi que les travailleurs pluriactifs. Les données suivantes retracent l’évolution‏ 
du nombre des travailleurs indépendants seuls et les travailleurs pluriactifs dans certains pays‏ 
d'Europe.‏ 


Graphique 2 : les travailleurs indépendants n’employant aucun salarié en Europe(en 


% des actifs occupés) 
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Source : Eurostat (2016) 


Les données d’Eurostat permettent de comparer l’évolution du nombre de travailleurs 
indépendants ne déclarant aucun salarié dans les principales économies européennes ainsi que 
les travailleurs pluriactifs. La proportion de travailleurs indépendants sans salarié est orientée à 
la hausse depuis le début des années 2000 en France, en Allemagne et au Royaume-Uni, avec 
une tendance plus marquée dans ce dernier pays (graphique 2). En outre, cette proportion s’est 
remise à diminuer en Allemagne depuis 2012. Elle augmente en revanche en Espagne depuis 
2011 alors qu’elle était jusque-là orientée à la baisse. Le cas de l’Italie est particulier : la forte 
hausse observée en 2003-2004 coïncide avec la création d’un nouveau statut de travailleurs 


indépendants. 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


Graphique 3 : Les travailleurs pluriactifs en Europe (en % des actifs occupés) 


Source : Eurostat (2017) 


L'observation de la pluriactivité montre une augmentation du nombre de salariés 
pluriactifs en Allemagne et en France. Le recul de la pluriactivité s’est interrompu en Espagne 


et en Italie. 


6. Conclusion 


Le numérique modifie en profondeur les organisations et la nature du management. Il 
suppose une refonte des outils et approches traditionnelles. Pour autant, le numérique n’est pas 
synonyme de déshumanisation et nous y retrouvons l’importance du lien social et renouons 
dans ces formes nouvelles avec des principes anciens. Il convient d’améliorer, de transformer 
les modèles existants mais aussi d’inventer de nouveaux modèles, réinventer des dynamiques 


de travail pour faire équipe. 
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La généralisation de la diffusion du numérique suscite de nouvelles hiérarchies,‏ 

(régulation par l’autorité hiérarchique mais aussi régulation autonome), la réécriture des règles, 
des modes opératoires, la révision des outils, le management du changement de culture, de 


nouvelles aristocraties : ceux qui maîftrisent le code, des formes plus « agiles » c'est-à-dire une 


organisation moins hiérarchique. 


Le numérique peut s’avérer une opportunité à saisir comme un risque à contourner. En 
effet, toutes les initiatives ne sont pas garantes de succès, les stratégies numériques doivent 
s’accompagner d’une phase d’acculturation et de mise en adéquation des procédures. Les 
expériences qui fonctionnent sont celles qui relèvent d’une pensée et d’une action globales, 
d’innovations managériales, qui s’appuient sur la transversalité, la collaboration, la 
transparence, la désintermédiation est la transposition organisationnelle des pratiques venues 
du digital. Les risques à éviter sont liés à la déshumanisation du travail en le précarisant et 


rendant le travailleur pauvre. 


Les pays en développent en l’occurrence l’Algérie qui sera mené à s’inscrire dans cette 
nouvelle économie doit apprendre des expériences des pays avancés pour contrecarrer les effets 


négatifs du numérique sur la sphère du travail. 
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Résumé : 


La révolution technologique bouscule les modèles d’affaires des entreprises et contribue à 
transformer les usages avec une ampleur inédite. Elle transforme à la fois les façons de produire 
les biens et les services, de les distribuer, de les consommer dans un contexte de profondes 
transformations sociales. 

Cependant, les choix organisationnels d’une entreprise peuvent être impactés par ces avancées, 
essentiellement son environnement externe qui détermine le positionnement sur le marché et la 
stratégie des entreprises, avec des implications sur la façon dont le travail est organisé. 


Mots clés : Intelligence Artificielle — avancées technologiques — organisation de travail - 
relation de travail - Emploi. 


ملخص : 

فلا التكدولوسية على de‏ ا ایل ا عه dede Co‏ کان کر 
مسبوق إنه يغير طرق إنتاج السلع والخدمات» وتوزيعهاء واستلاكها في سياق تحولات اجتماعية عميقة. 

ie 1.‏ ا ا Son‏ الد اا ne Lee ie‏ 
لوقه فى السوى وسار Red‏ مه قايرت على ذلك من اثار على طريقة E‏ 


الكلمات المتاحية: الذكاء الاصطناعي -التطورات التكنولوجية -تنظيم العمل -علاقة العمل -التوظيف. 
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1-Introduction : 
La façon dont le travail est organisé et réalisé dépend d’une multiplicité de facteurs parmi 
lesquels figurent les technologies à disposition des entreprises pour produire et distribuer des 
biens ou des services, celles dont disposent leurs fournisseurs et clients, les choix de leurs 


dirigeants en la matière, ainsi que l’environnement dans lequel elles évoluent. 


Par ailleurs, l’effet des technologies sur le travail ne transite pas seulement par l’équipement 
technologique des entreprises en modifiant leur environnement de marché. Les avancées 
technologiques en cours participent à un renforcement des contraintes auxquelles les entreprises 
sont soumises. Face à la nécessité d’être toujours plus innovantes, de s’adapter aux exigences 
de marché, et face aux exigences de rentabilité et la transformation des aspirations des 


consommateurs, les entreprises expérimentent de nouvelles façons d’organiser leur activité. 


Souvent inspirées de pratiques des startups ou d’entreprises du numérique, elles cherchent à 
mettre en place une organisation moins centralisée, plus collaborative et plus ouverte sur 
l’extérieur. Contribuant à une hybridation des formes d’organisation du travail qui constituent 


un défi à la fois pour les salariés, leurs managers et pour les organisations dans leur globalité. 


A cet effet, la question principale qui animera notre réflexion tout au long de ce travail est celle 
de savoir si : Les innovations technologiques sont-elles un moteur essentiel d’amélioration 


des relations organisationnelles de travail d’une entreprise ? 


Ce sujet présente un intérêt très particulier en Algérie, justifié par la minorité de travaux de 
recherche qui ont été effectués, et de la sous-estimation du rôle des avancées technologiques à 
promouvoir les relations organisationnelles d’une entreprise et leurs retombées sur le personnel 


employé, la rentabilité ainsi que sur croissance économique du pays. 


Dans ce contexte, cette recherche devrait permettre de contribuer à une concentration éventuelle 
sur l’utilisation du numérique dans le domaine organisationnel-entreprise en Algérie, occupant 
une place importante surtout avec la COVID qui a vaguement encouragé ces pratiques. Ainsi, 


pour répondre à notre problématique, le travail sera réparti comme suit : 


Une première partie qui portera sur le bouleversement de l’organisation de travail des 


entreprises via la révolution technologique en cours ; 


Une deuxième partie sur l’organisation et situations de travail : opportunités et risques pour les 


entreprises et les actifs. 
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La révolution technologique un bouleversement pour l’organisation de travail des‏ .2 


entreprises : 


Le progrès technologique bouleverse l’organisation du travail en agissant à la fois sur les 
moyens technologiques mobilisés par les entreprises pour produire et sur leur environnement 


de marché. 
2.1 Modification des moyens de production et de distribution : 


Dans la présente section nous allons aborder l’impact des avancées technologiques sur la 


production et la distribution. 


2.1.1 Un élargissement de la portée des technologies d'automatisation : 


L'équipement technologique des entreprises constitue le premier canal via lequel le progrès 
technique est susceptible d’affecter les modes d’organisation et les situations de travail. Or, 
depuis quelques années, l’accélération et l'interdépendance des innovations dans des domaines 
tels que le big data, l’intelligence artificielle, la robotique autonome ou collaborative ou encore 
l’Internet des objets permettent un élargissement considérable du champ des possibles en 


matière d'outillage de l'activité des entreprises. 


L’innovation numérique contribue à diversifier et à perfectionner les technologies à disposition 


des entreprises, au moins trois grandes tendances récentes peuvent être mises en avant : 


- Un élargissement de la portée des technologies d'automatisation qui permettent de 
remplacer les travailleurs dans la réalisation de tâches plus variées et complexes. 

- Un accroissement des possibilités techniques de soutien, aussi bien pour la réalisation 
de tâches physiques que cognitives. 

- Une capacité de mise en réseau toujours accrue de l’ensemble des moyens et des 


personnes impliqués dans la chaîne de valeur. 


On assiste ainsi actuellement à un élargissement très important des applications qui peuvent 
êtes faites des programmes informatiques, y compris à des secteurs et à des activités où ces 
derniers n’étaient jusqu’à récemment que peu utilisés. C’est en particulier le cas des services 
avec par exemple dans le secteur de la santé, le développement de logiciels capables de générer 


des diagnostics médicaux pour des opérations chirurgicales avec une très grande précision. 
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Un accroissement de la capacité de mise en réseau :‏ 2.1.2 


S'agissant de la mise en réseau des moyens et des personnes impliqués dans la chaîne de valeur. 


En permettant le stockage et le traitement de données sur l’activité des différentes machines, 
mais aussi des personnes au travail elles-mêmes. Les avancées réalisées dans les domaines du 
big data ou de l’Internet des objets notamment rendent tout d’abord possible la mise en réseau 
de l’ensemble des technologies et des personnes impliqués dans les processus de production, 
de distribution ou de consommation de biens et de services, mais aussi entre les salariés, entre 


les salariés et les machines et, entre les salariés et les consommateurs. 


Le développement des plateformes numériques ouvre enfin aussi le champ des possibles en 
matière de mise en réseau. C’est le cas en particulier des plateformes de service qui mettent en 
relation un client et un prestataire généralement indépendants ; ou encore des plateformes de 
travail à la demande ou à la tâche qui mettent en relation d’un côté des donneurs d’ordre et de 
l’autre des prestataires indépendants pour qu’ils réalisent des missions plus ou moins 


circonscrites. 


En effet, leur fonctionnement consiste à mettre en relation des agents afin de réaliser une 
transaction. Ce sont leurs utilisateurs qui sont à l’origine de la création de valeur : ils achètent, 
vendent, évaluent ; la plateforme collaborative offre des services supports (affichage des offres 
et des demandes, service de messagerie, sécurisation des paiements, assurance, options de mise 


en visibilité). Ces structures jouent donc, a minima, un rôle de tiers de confiance. 
2.2 Bouleversement de l’environnement des Entreprises : 


Le second canal par lequel les avancées technologiques en cours peuvent impacter les choix 
organisationnels des entreprises est l’environnement externe des entreprises qui détermine le 
positionnement sur le marché et la stratégie des entreprises, avec des implications sur la façon 


dont le travail est organisée. 


2.2.1 La révolution technologique bouscule les modèles d’affaires : 


La révolution numérique en cours, contribuent à remettre en question les modèles d’affaires 
traditionnels et les stratégies des entreprises. En effet, au cours de ces dernières années, des 
startups toujours plus nombreuses issues du secteur numérique contribuent à amplifier une 


pression concurrentielle très forte. 
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En lien avec les progrès réalisés dans le domaine du big data et de l’Internet des objets, on‏ 
assiste par ailleurs à un déplacement des sources de création de valeur vers la vente de services‏ 
personnalisés. En permettant la collecte, la transmission et le traitement de données des‏ 
produits. Ces technologies permettent en effet 1’ Emergence de nouveaux services associés à la‏ 
vente d’objets ou de produits connectés (solutions personnalisées, maintenance, formation des‏ 


utilisateurs, remplacement...). 


Ainsi, l’analyse des effets de la révolution technologique en cours sur les modèles d’affaires et 
sur la stratégie des entreprises requiert de prendre en considération plusieurs autres grandes 
évolutions structurantes pour les choix faits par les entreprises, en particulier celles de la 
globalisation et de la financiarisation des économies, de la conjoncture économique dont la 
dégradation conduit souvent à la mise en place de stratégies de réduction des coûts de 


production ou celles plus générales de la demande. 


2.2.2 Participation à l’évolution des demandes des consommateurs et des actifs : 


Parallèlement à ces évolutions de l’environnement concurrentiel, ce sont aussi les évolutions 
des aspirations des consommateurs et des actifs qui réinterrogent la stratégie et le modèle 
d’affaires des entreprises. La diffusion de technologies numériques à l’ensemble de la société 


joue un rôle de catalyseur dans les évolutions observées. 


Canaux d’achats multiples, accès facilité à l’information sur les produits et services, 
multiplication des comparateurs de prix sur Internet ou de sites rassemblant des avis d’autres 
consommateurs constituent autant de services auxquels les consommateurs peuvent désormais 
accéder facilement, y compris en mobilité, et qui contribuent à modifier les comportements 


d’achat, les aspirations et les attentes des consommateurs. 


A cette exigence de qualité et de personnalisation des services s’ajoute par ailleurs celle d’une 
mobilisation plus importante pour satisfaire les clients partout, tout le temps et par tous les 


moyens, en lien là encore avec la diffusion du numérique. 


Ce travail, souvent associées aux jeunes générations qui auraient grandi avec les technologies 
numériques et en auraient totalement intégré les codes, ces évolutions concernent l’ensemble 
des actifs. En fait, le recrutement et l’intégration des jeunes en entreprise identifie des 
bouleversements structurants en lien avec la diffusion des technologies numériques en 


entreprises, et plus largement dans la société : la manière d’agir et de construire des relations 
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sociales et de tisser des liens avec des communautés plurielles, dont certaines n’auraient pas été‏ 


accessibles sans Internet. 


Au total, les entreprises de secteurs toujours plus nombreux réinterrogent actuellement leur 
modèle d’affaire, leur stratégie, mais aussi la façon dont leur activité est organisée. Alors que 
l’objectif jusqu’à peu était d’abord l’efficacité et la réduction de l’incertitude, cela ne semble 
plus suffire dans un contexte de concurrence accrue où la capacité d’innovation et d’adaptabilité 


aux évolutions du marché est de plus en plus centrale. 


3. Organisation et situations de travail : opportunités et risques pour les entreprises et 


les salariés : 


Les technologies peuvent avoir des effets positifs ou négatifs pour l’entreprise et les personnes. 
Les effets positifs escomptés a priori sont très importants mais ils ne vont pas de soi. Modifier 
la manière de produire et de travailler induit aussi des risques pour l’organisation et les 
personnes si toutes les conséquences de l’introduction des technologies n’ont pas été anticipées 


et pensées. C’est ce que nous allons voir dans ce chapitre. 
3.1 Opportunités et risques pour l’ Entreprise : 


La numérisation et l’automatisation sont considérés comme une opportunité pour gagner en 
souplesse et bénéfique pour la qualité de vie au travail, mais 11 est à la fois une formidable 
opportunité, et une source de nouveaux dangers dont il faut tenir compte. Nous allons exposer 


cela en détails dans cette présente section. 


3.1.1 Les innovations technologiques et organisationnelles potentiels d’amélioration 


de la performance et des capacités d’innovation pour les entreprises : 


La révolution technologique en cours est un défi majeur pour les entreprises quel que soit leur 
taille et leur secteur. En s’équipant de nouveaux outils technologiques qui modifient 
l’organisation de la production, ou en repensant la manière dont le travail est divisé, géré et 
coordonné, les entreprises cherchent à s’adapter dans un contexte où leur environnement 


concurrentiel, technologique et socio-culturel évolue profondément et rapidement. 


En effet, les innovations technologiques et organisationnelles développées dans les entreprises 
sont de fait conçues comme des opportunités. Les entreprises s’engagent dans ces 
transformations : améliorer leur performance productive et financière, augmenter leur capacité 


d’innovation et de réactivité et attirer et motiver leurs ressources humaines, sachant que le but 


ملتقى وطنى حول: عصرنة علاقات العمل فى ظل التحول الرقمى: التحديات والرهانات 
de toute entreprise est de maximiser son profit, en optimisant sa performance productive et‏ 


financière dans une logique de rationalisation de l’activité. 


Dès lors, les modifications de l’organisation du travail et l’investissement dans de nouvelles 
technologies constituent autant de manières d’augmenter la capacité d’innovation et de 
réactivité de l’entreprise. Ainsi que les dispositifs visant à favoriser l’intelligence collective, à 
développer les compétences des salariés, ou encore à s’inscrire dans un écosystème 
d’innovation sont des opportunités pour renforcer la « capacité d’absorption » des innovations 


extérieures. 


3.1.2 Des changements de pratiques porteurs de risques potentiels pour 
l’entreprise : 


Les opportunités présentées en dessus ne sont en rien systématiques, au contraire, ces 


changements des pratiques peuvent s’accompagner de difficultés pour les entreprises. 


En effet, les changements organisationnels ou technologiques modifient les pratiques de travail, 
les manières de se coordonner et les environnements de travail. Ils sont de fait une prise de 
risques puisque certains effets ne sont pas nécessairement bien anticipés. Il peut y avoir 
également un temps d’ajustement plus ou moins long où les nouveaux dispositifs n’ont pas les 


effets positifs attendus et des conséquences négatives pour la performance de l’entreprise. 


Cependant, dans un contexte où l’environnement concurrentiel des entreprises est mouvant et 
incertain, l’attentisme semble le premier risque. Ne rien tenter, conserver des technologies bien 
intégrées dans les pratiques mais obsolètes ou des modes d’organisation « traditionnels » est le 


premier risque souligné sur ce sujet. 


En conséquence, une prise en compte nulle ou insuffisante des effets de changements 
organisationnels et/ou de l’introduction d’une nouvelle technologie sur les situations de travail, 
constitue un risque important. En effet, ces changements peuvent modifier le contenu du travail, 
les besoins en compétences, l’intérêt que les personnes trouvent dans leur travail et donc leur 


motivation mais aussi leur environnement. 


Les innovations organisationnelles outillées par les nouvelles technologies peuvent être 
associées à des difficultés pas toujours bien anticipées par les entreprises. Il s’agit souvent de 


risques liés aux conséquences sur les situations de travail des personnes. 
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Les risques portent souvent sur une insuffisante anticipation des évolutions des situations de‏ 
travail des personnes, sur leur possible dégradation, qui, au-delà des conséquences pour les‏ 


personnes elles-mêmes, peuvent se révéler au final pénalisantes pour l’entreprise dans sa 


démarche de transformation numérique. 
3.2 Opportunités et risque pour les actifs : 


Dans la présente section nous allons voir les opportunités et les risques qu’ait la révolution 


technologique sur les actifs d’une entreprise. 


3.2.1 Des innovations technologiques et organisationnelles sources d’amélioration 


des situations des personnes au travail : 


Le développement du numérique a en particulier des effets positifs sur l’organisation du travail, 
améliorant la performance de l’entreprise, l’esprit d’innovation, la qualité du travail ou la 
qualité du service clients. Cet effet positif se retrouve aussi pour les situations de travail. Les 
salariés estiment ainsi que le numérique a permis d’améliorer leur autonomie, la possibilité de 
développer leurs aptitudes et compétences, les conditions matérielles de travail et plus 


généralement, leur qualité de vie au travail. 


Le progrès technique peut d’abord être conçu comme un moyen de libérer l’homme du travail. 
Ce dernier, contraint de maîtriser son environnement, dispose de son intelligence pour 
construire les outils nécessaires à sa survie. Dès lors, au fur et à mesure que la technique 


progresse, l’homme est moins contraint par le travail. 


En effet, ces évolutions ont progressivement élargi le champ des situations de travail : à une 
approche centrée d’abord sur la santé physique, se substitue une grille d’analyse enrichie (sens 


du travail, risques psycho-sociaux.….). 


Les machines et les logiciels constituent en outre des opportunités pour soutenir l’activité, la 


rendre moins pénible et moins exigeante physiquement ou en termes d’attention. 


Certaines technologies peuvent contribuer à rendre plus flexible l’organisation du temps de 
travail et à ce titre réduire les contraintes de rythme. Les technologies qui permettent d’être 
connecté, d’accéder à des informations à tout moment, dans n’importe quel lieu et de se 
coordonner facilement, combinées à des modes d’organisation centrés sur l’autonomie des 


équipes, peuvent également réduire les contraintes sur le rythme de travail. 
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Les technologies notamment informatiques rendent aussi possible une communication simple‏ 
et immédiate via la messagerie électronique, mais aussi la visio-conférence. Elles permettent‏ 


aussi un partage de grandes quantités d’informations. Elles constituent autant d’outils pour des 


pratiques de travail en équipe. 


Les innovations technologiques actuelles et certaines pratiques organisationnelles qui peuvent 
leur être associées constituent donc des opportunités pour enrichir le travail, le rendre plus 


intéressant, moins pénible, moins contraint, plus autonome, flexible et collaboratif. 


3.2.2 Technologies et nouvelle organisation du travail : des risques pour les 
personnes : 


Si la numérisation est perçue par les actifs comme des leviers d’amélioration de leur situation 
au travail en termes de contenu et de sens du travail, ces technologies intégrées dans certaines 


pratiques portent aussi des risques pour les personnes au travail. 


De fait, l’analyse des innovations technologiques et organisationnelles montre, à la fois a priori 


et a posteriori, que leurs effets ne sont pas univoques et peuvent même être contradictoires : 


-Enrichir le travail et le rendre plus intéressant mais aussi dans certains cas l’appauvrir et le 


vider de son sens ; 


-Réduire les efforts physiques et les postures contraignantes mais aussi, déplacer les contraintes 


ou augmenter le niveau d’attention cognitif et la complexité du travail ; 


-Donner plus de liberté en favorisant une meilleure gestion du temps de travail par la personne 


mais rendre le travail plus intense ; 
-Encourager l’autonomie mais aussi les contrôles ; 


-Rendre plus flexible l’organisation des lieux et du temps de travail mais intensifier la 


coopération au sein de l’entreprise et les partenaires extérieurs ou au contraire isoler. 


Les technologies numériques peuvent également entretenir un lien encore plus direct avec le 
stress : c’est ce qu’on appelle le « stress informatique ». Le travailleur peut se retrouver 
impuissant en cas de dysfonctionnement du système — ralentissements, lenteur au démarrage, 
les infections par les virus, difficultés à se connecter à Internet ou au Wifi — s’il ne dispose pas 


des compétences nécessaires pour régler seul le problème. 
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Les technologies collaboratives peuvent faciliter la transmission et le partage d’informations‏ 
mais empêcher par là-même le développement de temps dédiés à la co-construction, à la‏ 


réflexion commune. En facilitant la communication à distance, ces technologies ont aussi 


tendance à individualiser le travail. 


Néanmoins, les risques identifiés ne concernent pas tous les salariés dans les mêmes proportions 
selon le type de technologies qu’ils utilisent, leur secteur mais également leur poste et son 


niveau de qualification. 


Au final, nous pouvons dire que, les technologies avancées peuvent à la fois être des vecteurs 
d'opportunités et de risques, la réalisation de ces opportunités et ces risques dépendant très 


largement des conditions de leur déploiement et de leur usage. 


4. Conclusion : 


Pour conclure, l’intégration des technologies de l’Intelligence Artificielle présente déjà un 
certain nombre de défis pour la société Algérienne, l’économie du pays mais aussi pour le 


travail et l’emploi. 


Ce vaste ensemble de technologies peut donc avoir des effets, a priori très différent sur le sens, 
le contenu et les modalités du travail, sur les méthodes managériales et sur l’évaluation des 
performances du travailleur. Du reste, PIA peut être un soutien pour le travailleur, le libérer de 
tâches répétitives voire ingrates au profit de tâches plus intéressantes et valorisantes mais 
également constituer un outil de prescription restreignant son autonomie et sa créativité et 


risquant par-là de contribuer à une déshumanisation du travail. 


Au total, les effets des avancées technologiques en cours sur le travail peuvent transiter par 
deux canaux principaux : les moyens techniques mobilisés par les entreprises dans le cadre de 
leur activité, mais aussi leur environnement de marché (étant entendu que les choix 
organisationnels des entreprises elles-mêmes influent sur leur environnement). De la sorte, les 


technologies agissent donc directement et indirectement sur l’organisation du travail. 
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Penser l’hétérogénéité des statuts juridiques des travailleurs des plateformes entre 

salariat et non-salariat 

Résumé : 

L’économie des plateformes a donné naissance de rapports de travail différents de la relation 

de travail classique organisée par le droit du travail. Le travailleur des plateformes n’est plus 

recruté par un employeur auquel 11 se subordonne juridiquement et économiquement, mais il 

intègre un processus automatisé de recrutement sur une plateforme afin de fournir un travail 

commandité par des logiciels et évalués par des algorithmes 


Si l’économie des plateformes a ainsi révolutionné le monde du travail, l’enjeu principal de 
cette révolution est l’adaptabilité de la loi aux nouvelles formes de travail émergentes sous le 
prisme de la digitalisation du travail. Des tentatives d'encadrement juridique on vu le jour entre 
une approche conservatrice qui appelle au maintien du contrat de travail, avec ou pas une 
redéfinition de la subordination, et un approche indépendantiste qui consacre le statut de 
travailleur indépendant. L’on s’interroge alors, sur le statut juridique adéquat aux travailleurs 
des plateformes, mais face à la diversité des formes de travail sur plateformes, et des conditions 
de travail qu’elles édictent, il convient de penser l’hétérogénéité des statuts juridiques des 
travailleurs des plateformes de sorte à leur garantir l’accès à la protection dans un cadre flexible 
et rationnel. 


Mots clés: Travail numérique, Plateformes, subordination, Statut juridique, 

hétérogénéité. 
حول فكرة تباين الأنظمة القانونية لعمال المنصات القانونية بين الأجير وغير الأجير‎ 

ملخص 

إن اقتصاد المنصات الرقمية أدى إلى ظهور علاقات عمل مختلفة عن ذي قبل. فعامل المنصة لا يشغله مستخدم تحت رابطة التبعية وإنما 

يخضع لنظام تشغيل أوتوماتيي على منصة رقمية تملي عليه شروط العمل. ولعل أهم تحد لبذه الثورة الرقمية في مجال العمل هو تكيف 

قانون العمل مع الأشكال الجديدة للعمل في ظل الرقمنة. إن محاولات تأطير عمال المنصات تعددت بين المحافظة على عقد العمل والتخلي 

die‏ لصالح العمل المستقل أو التوفيق بين الإثنين. فنتساءل إذن حول الإطار القانوني الأكثر ملائمة للعامل المستقل ليصل بنا الأمر إلى 

التسليم بحتمية تباين الأنظمة القانونية للعامل الرقمي ووجوب توفير الحماية الملائمة له في إطار مرن وعقلاني. 

الكلمات المتاحية: 

العمل الرقمي. المنصات,. التبعيةء النظام القانونيء تباين. 
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1-Introduction : 


Sensible à son environnement, le droit du travail n’a cessé de relever les défis de son 
temps, vacillant entre régime statutaire et relations contractuelles, vocation protectrice et moins 
protectrice...etc. Et encore aujourd’hui, à Père de l’économie des plateformes, qui a donné 
naissance à de nouvelles formes de travail, méconnues par les principes directeurs du droit du 
travail, la plus grande crainte du monde du travail est de voir disparaître les acquis sociaux 
conférés par un système juridique qui n’est plus en mesure de porter les défis de la digitalisation 


du travail. 


En effet, le travail sur plateforme ne répond plus au modèle classique de la relation de 
travail subordonné entre un travailleur et un employeur, mais suit un schéma triangulaire de 
rapport de travail qui brouille les repères du contrat de travail, tant l’identité de l’employeur se 


confond avec la machine, et celle du prestataire avec l’utilisateur final. 


Mais l’enjeu de cette transformation est bien l’adaptabilité de la loi à ces nouvelles formes 
de travail. La question du statut juridique du travailleur des plateformes se pose d’elle-même 
tant elle détermine son accès à la protection. Ce questionnement a engendré un débat 
interminable entre les indépendantistes qui privilégie le statut du travailleur indépendant et les 


conservateurs qui défendent le statut de salariat. 


Dans cette approche, nous passerons en revue les argumentaires des deux orientations 
principales avant de s’arrêter sur des exemples de statuts proposés ou adoptés pour les 
travailleurs des plateformes afin de démontrer toute la difficulté qu’il y a à opter pour un statut 
homogène et soutenir ainsi l’hétérogénéité des statuts applicables à ces formes de travail qui ne 


cesse d’accroitre et de se diversifier. 


2. Quel argumentaire pour les deux orientations entre salariat et non salariat ? 

La recherche autour du statut juridique des travailleurs des plateformes suscite un débat 
interminable entre les indépendantistes qui privilégient le statut de travailleur indépendant et 
les conservateurs qui appellent à la reconnaissance du contrat de travail pour les travailleurs des 
plateformes!. Les arguments avancés sont tout aussi convaincants les uns que les autres dans la 


diversité des situations qu’ils défendent. 


1 YACOUB Zina, « Le travail à l’ère de l’économie des plateformes, quels enjeux quelles réformes ? » In: 
Globalización y Digitalización del Mercado de Trabajo: Propuestas para un Empleo Sostenible y Decente, bajo la 
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2.1. Argumentaire favorable au salariat 


L’argumentaire du statut du salariat part de l’idée qu’il est possible d’admettre un contrat 
de travail dépourvu de la subordination dès lors qu’il permet de faire bénéficier le travailleur 


d’une protection juridique et d’une sécurité sociale. Les principaux arguments avancés sont : 


1/Le salariat est plus protecteur, étant donné que le salariat permet l’accès à la 
protection juridique conférée par le droit du travail, la stabilité des salaires et l’accès à la 


protection sociale, automatique et intégrale 


2/Présence des indices de la subordination : Il est possible de penser le salariat parce 
que le lien de subordination reste omniprésent. Il suffit en effet de remplacer la subordination 
juridique par la subordination économique. A partir du moment où il y a une dépendance 
économique dans les formules de travail sur plateformes, 11 y par conséquent une forme de 
subordination. Rappelons d’ailleurs que ce débat entre subordination juridique et subordination 
économique ne date pas d’aujourd’hui, et que la dépendance économique continue d’inciter des 
voix qui appellent à l’introduction des travailleurs indépendants dans le code du travail, et il ne 


s’agit pas là seulement des travailleurs des plateformes?. 
2.2. Argumentaire favorable au travail indépendant 


L’argumentaire du statut du travailleur indépendant repose essentiellement sur la 
difficulté qu’il y a à reconnaître les indices de subordination dans l’autonomie et la flexibilité 
qui caractérisent le travail des plateformes, tout en mettant l’accent sur les avantages d’un statut 


affranchi des rigidités du contrat de travail. 


1/ Plus de flexibilité et d’autonomie : L’on soutient ici l’idée générale qui consiste à 
relier le rendement du travailleur à son bien être au travail. La flexibilité et l’autonomie qui 
caractérisent ع1‎ travail sur plateformes impliquent l’éloignement de la pression exercée sur le 


salarié en contrepartie de l’augmentation de son rendement. 


2/ Accès facile au marché du travail : Cette facilité d’accès est bien exprimée par le 


régime Canadien en considérant les travailleurs des plateformes comme des travailleurs à la 


dirección de: Lourdes Mella Méndez y Rfael E. De Munagorri, Editorial ARANZADI, Navarra, España, 2021, p. 
310. 


2 Voir pour plus de détails : BOSSU Bernard, « Quel contrat de travail au 21" siècle ? », Revue Droit Social, n° 
03, Mars 2018, Dalloz, Paris, P. 232. 
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demande. Lesquels, troquent les protections légales conférées par le droit du travail à la relation 


de travail normale, contre un accès facile et flexible au marché du travail. 


L’enjeu est de taille, si l’on venait à réglementer la fluidité du marché du travail générée 
par les plateformes de travail, l’on réduirait considérablement leur contribution à l’absorption 


des taux de chômage et à la croissance économique. 
3/ Quasi-absence de la subordination 


Ce qui empêche la qualification de la relation de travail sur plateforme en contrat de 
travail, de ce point de vue, est la quasi-absence de la subordination. L’on évoque en effet 
l’absence de contrôle sur l’exécution de la prestation, étant donné que la plateforme fixe 


l’objectif mais ne contrôle pas les moyens d’y parvenir. 


S’ajoute à cela, la possibilité pour le travailleur des plateformes de décliner des offres de 
prestation, autrement dit, son autonomie dans le choix des prestations à accomplir, outre parfois 
l’autonomie dans le choix du temps, du lieu du travail... tout dépend de la nature du travail 


numérique. 


L’on note également l’absence de la sanction disciplinaire en cas de manquement du 
travailleur à ses engagements, la sanction applicable étant généralement la déconnexion de la 
plateforme, ce qui va à l’encontre de toute reconnaissance d’un lien de subordination. Ce sont 


là tous des éléments qui plaident en faveur du travail indépendant. 


Ce débat, n’étant toujours pas clos, a en tout état de cause, engendré la pluralité des 


statuts proposés entre salariat et non-salariat. 


3. Pluralité des statuts juridiques adoptés ou proposés pour les travailleurs des 


plateformes 


Les statuts proposés, et/ou adoptés pour les travailleurs des plateformes vacillent entre 
le salariat et le non-salariat, à l’image du débat entre indépendantistes et conservateurs. 
L’ examen de ces différents statuts permets de réaliser la difficulté à opter pour un seul statut 


juridique dans un contexte de diversité des formes et des conditions de travail sur plateformes. 


3 Celia Beketa, Karen E. McCallum, Katherine Porter, Elle Ziegler ; « Typologie des travailleurs à la demande au 
Canada, Vers un nouveau modèle de compréhension du travail à la demande par l’entremise du capital humain, 
social et économique », Diversity Institute, Centre des compétences futures. 
https://www.torontomu.ca/diversity/reports/Typologie des travailleurs a la demande au Canada.pdf Publié le 
20 décembre 2021, Consulté le 07/05/2022. 
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3.1. Le statut du travailleur indépendant 


Le statut du travailleur indépendant, reste le statut prépondérant. Il s’agit ici bien de 


l’auto-entrepreneur, qui se confond avec le commerçant, ou l’entreprise individuelle. 


Il est possible de réfléchir un statut de travailleur indépendant qui allie l’autonomie du 
commerçant à la protection du droit du travail. Cet idéal est tributaire des ordonnancements 
juridiques encore en construction en droit comparé, et ne saurait être, pour l’heure, exhaustif de 


toutes les formules de travail existantes. 
3.2. Les statuts intermédiaires 


Ce sont des statuts dits hybrides qui semblent se situer entre le salariat et le non-salariat. 
Mais à partir du moment où l’on renonce au statut de non-salariat, on est déjà dans le salariat. 


Ce sont dès lors des formes de travail qui rejoignent les statuts particuliers de salariat. 


Sans trop s’étaler sur ces différents statuts, nous pouvons citer en droit français le portage 
salarial : ici l’entreprise de portage salarial héberge le salarié porté qui s’engage à fournir une 
prestation au profit de l’entreprise utilisatrice*. La plateforme serait considérée comme une 
entreprise de portage salarial. La reconnaissance de ce statut implique l’approbation d’un 


contrat de travail dépourvu du lien de subordination’. 


Le CDI intérimaire conclu entre un salarié temporaire et une entreprise de travail 


temporaire pour l’exécution de missions successives, avec des périodes d’intermissions, en 
garantissant une régularité de rémunération. En supposant que la plateforme puisse obtenir la 


qualification d’entrepreneurs de travail temporaires. 


Le statut de travailleur à domicile retient particulièrement notre attention, car c’est celui 


que nous avons déjà en droit algérien’, et qui peut être adapté au travailleur des plateformes en 


prenant en compte deux caractéristiques : 


4 BARRY Matthieu, « Le portage salarial n’est pas un travail temporaire ! », Actu. publié le 13/12/2019, Net PME 
par les éditions législatives. https://www.netpme.fr/actualite/le-portage-salarial-nest-pas-un- 
travailtemporaire/#:-:text=Si%20l'int%C3%A9rim%20et%20le,int%C3%A9r%C3%AAts%20de%20l'entreprise 
Z20cliente. Consulté le 03/06/2021. 

5 LEDERLIN Elsa, « Le travail numérique à l’épreuve du droit social : l’appréciation du lien de subordination 
selon le principe de réalité », JCP/La Semaine Juridique, Edition sociale, Rubrique Etude Pratique Sociale, n° 47, 
17 novembre 2015, p. 11. 

6 Ibid. P. 12. 

7 Décret exécutif n° 97-474 du 08-12-1997 fixant le régime spécifique des relations de travail concernant 

les travailleurs à domicile, JORA n° 82 du 14/12/1997. 
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1/ La pluralité des employeurs, au sens du droit algérien... Nous avons bel est bien une 
situation où 11 n’est pas besoin d’identifier un seul employeur, et donc, d’établir le lien de 


subordination, pour reconnaître l’existence d’un contrat de travail. Il en est de même pour la 


plateforme de travail. 


2/ Le travail à distance, Ici, 11 est suggéré de redéfinir le terme « à domicile » étant donné 
que le travail ne s’effectue pas forcément dans le domicile du travailleur. C’est la définition 
d’ailleurs adoptée en droit Allemand et qui facilité l’introduction des travailleurs numériques 


dans cette catégorie. 


Et afin de remédier à ces quelques disparités, et inadaptations terminologiques, il a été 


proposé de remplacer le statut du travailleur à domicile par le statut de travailleur externalisé. 


Encore faut-il aussi ne pas confondre les travailleurs des plateformes correspondant au 
modèle uber, où l’on est proche du travail indépendant, et le télétravail qui est une simple 


transformation de la relation de travail classique en travail en ligne. 


D’autres propositions ont aussi fait couler beaucoup d’encre, dont le travail collaboratif 


qui peut convenir aux plateformes collaboratives, partant de l’idée du remplacement de la 


subordination par la collaboration®. 


Cette multitude de propositions, voire d’initiatives nous renseigne sur la difficulté de se 


poser sur un seul statut juridique adapté au travailleurs des plateformes. 
4. penser l’hétérogénéité des statuts juridiques pour ces travailleurs. 


La multiplicité des statuts proposés, voire adoptés ne reflètent que la diversité des 
formes de travail numériques et les disparités dans les conditions de travails commandités par 
des algorithmes qui n’ont rien d’homogène. Ceci nous amène à penser l’hétérogénéité des 
statuts juridiques pour les travailleurs des plateformes afin de les protéger rationnellement, mais 


efficacement. 


8 Voir pour plus de détails sur la question : BARBARA Emmanuelle, « Réécrire le droit du travail en remplaçant 
le lien de subordination par le lien de coopération », Discours prononcé le 30 novembre 2016 dans le cadre de la 
soirée “Si j'étais Président” organisée par l’Institut de l’entreprise. 
https://medium.com/institut-de-l-entreprise/emmanuelle-barbara-r%C3%A9%C3%A9Icrire-le-droit-du-travail- 
en-rempla%C3%ATant-le-lien-de-subordination-par-un-2a3fc3621ace 
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4.1. Argumentaire de l’hétérogénéité des statuts juridiques des travailleurs des 


plateformes 


L’argumentaire de l’hétérogénéité des statuts juridiques des travailleurs des plateformes 
tient à la diversité des formes de travail numérique et des conditions de travail sur plateformes, 


ainsi qu’ à la difficulté résultante de prendre position entre salariat et non-salariat. 
1/ La diversité des formes de travail numérique 


Cette hétérogénéité serait en adéquation avec la diversité des formes de travail numérique. 
Les statuts précités nous démontrent bien cette diversité. La plateforme peut être conçue comme 
le modèle Uber, ou comme une plateforme de portage salarial, comme une plateforme de travail 
intérimaire, ou encore sur le modèle des plateformes collaboratives, qui inondent le marché 


surtout depuis la Covid 19, ou tout simplement une plateforme de travail à distance... 


La diversité des conditions de travail numérique 


Nous savons aussi que les plateformes numériques, même exerçant dans un domaine 
similaire, ne dictent pas les mêmes conditions. 51 l’on venait à comparer le chauffeur ou le 
livreur Uber en France avec le chauffeur Yassir, l’on constate que le mode de paiement est 


différent. Pour ne citer qu’un exemple. 


Il y a des plateformes qui instaurent plus de contrôle que d’autres, qui dictent des règles 


de conduite...etc. 


Difficulté à prendre position entre salariat et non salariat 


Autant les arguments qui soutiennent le salariat, que ceux qui défendent le statut du 


travailleur indépendant, sont révocables. 


Si l’on prend juste l’exemple du chauffeur Uber, considéré d’abord comme un travailleur 
indépendant, et jusqu’à présent dans la plupart des pays où il active, il a été requalifié en salarié 
au Royaume Uni, en France (Arrêt du 20 mars 2020)° et plus récemment au Pays Bas (13 
Septembre 2021). Pourtant, en France les chauffeurs Uber sont toujours soumis à un statut 


d’auto-entrepreneur, qui ne leur accorde aucunement les droits d’un salarié, malgré l’arrêt Uber. 


Ces positions avaient considéré qu’il y avait des indices de subordination dans la 


prestation Uber, sur quoi il faut reconnaitre l’existence d’un contrat de travail. Cette position 


° Arrêt n° 374 du 04 mars 2020, Cour de Cassation. 
https://www.courdecassation.fr/jurisprudence 2/communiques_ presse 8004/prestation_ chauffeur _9665/374 4 
44528.html 
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peut être révoquée non seulement par les différents critères d’autonomie, mais aussi en partant‏ 
d’une réflexion qui consiste à considérer la plateforme comme une simple maraude numérique,‏ 


en remplacement de la maraude physique exigée pour les chauffeurs de taxi ordinaire. C’est ce 


qui est d’ailleurs soutenu en Belgique. 
4.2. Solution préconisée pour le choix du statut juridique adéquat, au cas par cas 


Dans la recherche du statut juridique adéquat pour une situation de travail numérique 
donnée, tout est question du poids des indicateurs de subordination, ou d’indépendance sur la 


balance de la qualification de la prestation en question. 


En ce sens, il convient de donner au travailleur numérique la possibilité d’obtenir la 
requalification de sa relation en contrat de travail si des éléments de subordination sont établis. 
Mais il peut aussi être collaborateur, ou opter pour un statut de travailleur indépendant. Tout 
comme la plateforme pourrait contester sa qualité d’employeur lorsque des éléments de 


subordination ne sont pas établis. 


Il s’agit en un mot d’opter pour une hétérogénéité de statuts tout en garantissant l’accès 
aux minimas légaux de protection pour les travailleurs numériques, toutes catégories 


confondues 
Le Point de vue du droit international répond justement à cette réflexion. 


L’OIT dans son rapport daté de février 2021 a souligné le rôle des plateformes 
numériques dans la transformation du monde du travail et a appelé à l’application des principes 
et des droits fondamentaux au travail à tous les travailleurs des plateformes, indépendamment 
de leurs statuts!°. Ce qui est en soit une reconnaissance de pluralité des statuts applicables à ces 


travailleurs. 


La commission européenne à son tour, dans un rapport daté du 09 décembre 2021 
propose un ensemble de mesures pour garantir des conditions de travail décentes pour tous ceux 
dont le revenu dépend de ce modèle de travail, et leur permettre l’accès à un statut professionnel 


juridique correspondant aux modalités réelles de leur travail. 


10 COCAN Silviana, « L’encadrement juridique du travail dans l’économie des plateformes, Le point de vue du 
droit international », Colloque n° 158 du 89% Congrès de l’Acfas : Le travail à l’ère de l’économie des 
plateformes, enjeux et réformes adaptatives, Sous la responsabilité de Yacoub Zina, Université de LAVAL, 
Québec, 9 mai 2022. https://www.acfas.ca/evenements/congres/programme/89/400/458/c 
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Pour cela, la Commission a établi une liste de 5 critères qui permettent de déterminer si 


la plateforme peut être considérée comme un employeur, en identifiant le degré de contrôle 


qu’elle exerce sur le travailleur. Ces critères consistent à : 


1/ Fixer le niveau de rémunération 

2/ Contrôler l’exécution du travail à distance 

3/ Ne pas permettre de choisir les horaires de travail, la présence ou absences, d’accepter ou 
de refuser les tâches 

4/ Déterminer des règles en matière d’apparence ou de conduite à l’égard des clients 


5/Limiter la possibilité pour le travailleur de se constituer lui-même une clientèle. 


Ainsi, si deux de ces critères au moins sont remplis, le travailleur doit alors être 
considéré comme « un travailleur salarié ». Toutefois, il appartient aux plateformes de 


contester les requalifications en prouvant l’inexistence d’une relation de travail’. 


5. Conclusion 


A l’image de la multiplicité des formes de travail numériques, et la diversité des stratégies 
adoptées, La reconnaissance d’un statut juridique adéquat au travailleur numérique ne saurait 
être dans l’homogénéité. 11 convient au contraire de penser l’encadrement juridique des 
travailleurs des plateformes avec plus de rationalité, en admettant l’hétérogénéité de statuts 
juridiques, de sorte à répondre à la souplesse et la flexibilité recherchée dans le monde du travail 


contemporain, tout en garantissant à ces travailleurs l’accès à la protection. 
En ce sens nos recommandations sont les suivantes : 


e Définir les critères de subordination qui permettent la qualification de la relation de 
travail numérique en contrat de travail, suivant les recommandations de la 
Commission Européenne. 

e Admettre l’idée de l’hétérogénéité des statuts juridiques pour les travailleurs des 
plateformes 

e Garantir l’accès à une protection possible et adaptée pour les travailleurs des 


plateformes, toutes catégories confondues 


11 Travailleurs des plateformes, l’Union Européenne propose d’encadrer leur statut, Site d’information République 
Française, Vie Publique, https:/www.vie-publique.fr/en-bref/282884-travailleurs-des-plateformes-lue-propose- 
dencadrer-leur-statut Publié le 20-12-2021, Consulté le 12-05-2022. 
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e Dans l’attente du mieux, réformer le statut du travailleur à domicile pour prendre en 


charges certaines formes de travail numérique. 
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أثر استخدام الذكاء الاصطناعي على مستقبل فرص وعلاقات العمل 
The impact of using artificial intelligence on the future of business‏ 
opportunities and relationships‏ 
الدكتورة قادري أمال أستاذة متعاقدة 
كلية الحقوق جامعة د. مولاي الطاهر-سعيدة- الجزائر. 


أسفر نمط التغيرات التكنولوجية في العالم على نضوج عصر المعلومات و الرقمنة باعتماد أنماطا سريعة على 
نطاق واسع» أين وجدت المجتمعات المختلفة نفسها مرغمة على التحول لمواكبة عصرنة التحول الرقمي بالاعتماد 
على تكنولوجيا المعلومات بدلا من الآلات و البشرء لاسيما اضطرار المؤسسات بالاعتماد على العمل عن بعد بسبب 
جائحة كوفيد 19 التي أضفت على إدارة الموارد البشرية المرونة في العمل من خلال الولوج إلى الذكاء الاصطناعيء 
حيث أصبح هذا الأخير أكثر كفاءة يحل محل العمال في سوق العمل مما سيؤدي حتما إلى اضطرابات كبيرة و 
ارتفاع نسبة البطالة. 

و ممالا شك فيه فان الاعتماد على الذكاء الاصطناعي سيكون حتما بمثابة خصم يؤثر على مستقبل علاقات 
العمل و فرص التوظيف و يؤثر أيضا على النمط التقليدي لعلاقات العمل قد يولد شعورا متزايدا بالإحباط بين 
الموظفين» سواء بالعمل عن بعد أو العمل عبر المنصات الرقمية» مما أوجب ضرورة التفكير من الناحية القانونية 
في الفئات العمالية و توفير الحماية اللازمة لهم بوضع أحكاما تشريعية و إقرار قوانين خاصة تخدم و تنظم 
علاقات العمل و تضع شروطا مناسبة للعمل في ظل التحول الرقعي 
الكلمات المفتاحية: الذكاء الاصطناعى-مستقبل و فرص العمل . 

:Abstract | 


The pattern of technological changes in the world resulted in the maturation of the information 
age and digitization by adopting rapid patterns on a large scale, where different societies found 
themselves forced to transform to keep pace with the modernization of digital transformation 
by relying on information technology instead of machines and humans, especially the forced 
institutions to rely on remote work due to The Covid-19 pandemic, which has added flexibility 
to human resources management at work through access to artificial intelligence, as the latter 
has become more efficient and replaces workers in the labor market, which will inevitably lead 
to major disruptions and high unemployment. Undoubtedly, relying on artificial intelligence 
will inevitably be a deduction that affects the future of labor relations and employment 
opportunities, and also affects the traditional pattern of labor relations. The need to think legally 
about the labor groups and provide them with the necessary protection by setting legislative 
provisions and approving special laws that serve and regulate labor relations and set appropriate 
conditions for work in light of the digital transformation 


Keywords: Artificial intelligence - the future and job opportunities 


ملتقى وطني حول:عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
مقدمة: 


مع تطور استخدام الذّكاء الاصطناعي أكثر فأكثر في كثير من القطاعات ومع اعتباره ثورة تكنولوجيا المستقبل 
القريب» وني ظل تزايد ترابط عمل الإنسان بالتكنولوجيا والإنترنت» كان لا بد من البحث عن تأثير الذكاء 


فقد ااختلفت الدراسات في ما بينها حول دور الذكاء الاصطناعي في وجود بعض المهن والوظائف منها ما اعتبر أن 
الذكاء الاصطناعي سيؤثر على سوق العمل إذ سيخسر كثير من الناس وظائفهم» بينما الأخرى تعتبر أنه على 
العكس سيكون الذكاء الاصطناعي إيجابيا للإنسان إذا ما أجاد استخدامه. حيث تسببت جائحة كوفيد 19 في 
فرض قيود على الحركة الاقتصادية والتجارية dala‏ وخارج حدود الدول مع توقف شبه كامل للإنتاج» الأمر الذي 
كانت له تداعياته على علاقات العمل مما دفع العديد من الدول إلى البحث عن بدائل لاستمرار النشاط مع 
المحافظة على إجراءات التباعد الاجتماعي عن طريق انتهاج أسلوب "العمل عن بُعد" الذي يعتمد على المعرفة 


الرقمية. 


هذا و مع تطور تقنيات الذكاء الاصطناعي والاعتماد علها في شى المجالات بدأ الكثير يتساءلون عن مدى تأثير 
هذا التطور على فرص عملهم مستقبلًاءو عليه الإشكالية التي يمكن طرحها: 


ما مدى تأثير استخدام تقنية الذكاء الاصطناعي على فرص و مستقبل العمل لاسيما في نمط العمل عن بعد 


؟ 

و من خلال هذه الإشكالية تم الاعتماد على خطة ثنائية تتضمن مبحثين حيث سنتعرض في المبحث الأول إلى 
elle ei‏ تميق GUN ti‏ إل افر a‏ الاميطباي de‏ خرن العفل call à‏ 
المبحث الأول: مفهوم الذكاء الاصطناعي 


البحث عن ماهية الذكاء الاصطناعي شغلت الفلاسفة قبل أكثر من ألفي عام » فقد حاولوا كيف تتم رؤبة الأشياء 
وكيف يتم التعلم والتذكر والتعليل . ومع حلول استخدام الحاسوب في الخمسينات تحولت هذه البحوث إلي 
أنظمة واقعية » وحاليا » فإن للذكاء الاصطناعي تطبيقات عديدة » سواء كانت ذات أغراض عامة مثل الإدراك 
والتعليل المنطقي » أو كانت كلمات ذات غرض خاص مثل التشخيص الطبي. 


المطلب الأول: تعريف الذكاء الاصطناعي 


ينطبق مصطلح الذكاء الاصطناعي على الأنظمة التي تتمتع بالعمليات الفكرية للإنسان مثل؛ القدرة على التفكيرء 
واكتشاف المعنى والتعلم من التجارب السابقة و عليه يمكن تعريفه : 


ملتقى وطني حول:عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
أولا: المقصود بالذكاء الاصطناعي 


يعرف الذكاء الاصطناعي il, Artificial intelligence‏ أحد فروع علم الحاسوب وهو ذلك السلوك وتلك 
الخصائص الق تعتمد علما البرامج الحاسوبية المختلفة» وال تتمائى مع القدرات الذهنية البشرية ف الأعمال 
المختلفةء ومن أهم تلك القدرات قدرة الآلة على التعليم واتخاذ القرارات الصحيحة. 


ثانيا: قدرات الذكاء الاصطناعي 
إن من أهم قدرات الذكاء الاصطناعي استجابته للمتغيرات وتميزه بالمرونة وسرعة رد الفعل في جميع المواقف فهو 
بذلك: 


1-يكتسب الذكاء الاصطناعي المعلومات عن طريق الممارسات العملية كما أنه قادر على التمييز بين القضايا 
المتعددة بشكل دقيق . 

2-الذكاء الاصطناعي يتمتع بقدرته على الإدراك الحسي وبالتالي اتخاذ القرارات بشكل سليم اعتمادا على دراسة 
جميع الاحتمالات واتقان نتائجهاء ومن ثم اختيار أفضل القرارات التي تؤدي إلى النتائج المطلوبة : 

3-التمكن من اكتشاف الأخطاء وتصحيحها بشكل سرلع واجراء التحسينات الأفضل å‏ المستقبل. 


الشطرنج. حينما قام العالم كلود شانون برسم خوارزمية تؤهل الحاسوب للعب الشطرنج وتوقع كل احتمالات 


ثالثا: الاعتماد على العمل عن بعد باستخدام الذكاء الاصطناعي في ظل جائحة كوفيد19 


لقد انتشر هذا النوع من العمل في الدول المتقدّمة وبدرجة أقل في الدول الناميةء وازداد استخدامه في ظل 
الظاهرة الصحيّة جلائحة كوفيد19 التي فرضتها جائحة كورونا في مختلف دول العالم ومن بينها الجزائرء وذلك لما 
له من مزايا في ضمان استمرارية علاقات العمل والحفاظ على الصّحة في العملء المرونة في أداءه. 


مفهوم الذكاء الاصطناعي و أبرزمجالاته منشورعلى الموقع بتاريخ 12/28/ —https:/www.al-ain.com2020!‏ 


ملتقى وطني حول:عصرنة علاقات العمل E!‏ ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 

يعبر عن العمل عن بعد باللغة الفرنسية"31ه1616]125 g" Le‏ بالانجليزية"7701:1 1616"''و هو مكون من 
gai Tel" oS‏ عن بعدء gai" work" g‏ عمل» واصطلاحا عرفه البعض على أنه نقل العمل إلى العاملء بدلا 
من نقل العامل إلى العمل”. 


pap الدول التعدمة نظ را با‎ à aal عاق العمل حبك عرف اهار‎ sais) due Les موف علق أنه‎ LS 
الدولية(0151)إلى السبعينيات في الولايات المتحدة الأمرركية بعد أزمة البترول.‎ 


فقد لجأت بعض المؤسسات إلى الاستنجاد بالتكنولوجيا لمواجهة هذه الأزمة التي تسببت بها جائحة كوفيد 19 
و ذلك بالاعتماد على "العمل عن بُعد" بتطبيق تقنيات الذكاء الاصطناعي كبديل لضمان استمرار العمل في هذه 
الظروف. حيث لم يبق أمام أصحاب المؤسسات سوى تكييف بعض الأنشطة المهنية والتجارية مع نموذج العمل 
عن بُعد في كل العالم مثل "آبل" و"غوغل آورويا " وغيرهاء على غرار ما لجأت إليه أكبر الشركات في فرض الحجر 
الصحي المنزلي الإجباري منذ24 مارس 72020 كالجزائر و غيرها من البلدان. 


هذا و قد أصبح العمل عن بعد سهلا وممكننا بفضل التطور التكنولوجي الذي يُمكننا من العمل من أي مكان 
وفي أي وقت شريطة توفير حاسوبء بريد إلكتروني» شبكة اتصالء أنظمة حماية برمجيات وأدوات العمل 
الجماعية وتوفير الآليات والتطبيقات والوسائل التقنية لعقد اجتماعات عن بعد ووضع الآليات التقنية الضرورية 
لتتبع العمل عن ss‏ 


2-مزايا وعيوب العمل عن بعد: 


-يسمح العمل عن بُعد بإعطاء فرصة عمل لذوي الاحتياجات الخاصة في إطار سياسة الدول لدعم وحماية هذه 
الفقة فخ الال 


لمكن ف نوكن ات ا وك العمل فى غ ae‏ كما عل ا اف 
الأمراض المزمنة والأمراض المستعصية حيث يكون للعمل عن بعد دورا إيجابيا في عملية الشفاء. 


”سكيل is‏ العمل عن بعد كأسلوب حديث لتنظيم العمل -المفهوم و الخصوصيةء» مجلة الدراسات القانونية المجلد 7 - 
العدد 01. سنة 2020 ص 1835 

امال بن رجدال. إشكالية العمل عن بعد في التشريع الجز ائري كنمط حديث لتنظيم العمل خلال جائحة كوفيد19 les cahiers du‏ 
cread‏ مجلد 36« العدد 3 . جامعة الجزائر1 . ص 585 


500 أمال بن رجدال »ا مرجع نفسه» ص‎ en 


ملتقى وطني حول:عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


-يسمح العمل عن يُعد أيضا للمستخدم بأن يوفر بعض المصاريف خاصة تلك المتعلقة بأجرة مكان العمل و ما 
يتبع ذلك من مصاريف مختلفة. 


- و يبقى العمل عن dai‏ أفضل طريقة للعمل في زمن الأوبئة أو القوة القاهرة عندما نكون بصدد حادث غير متوقع 
وجل daës‏ مما ga‏ الخال بالنسية انه كرد 19 ]3 ممع هذا الفط a‏ مالك من اهار 
القورؤين بدك اكا من الاس كا بخ اا على اة اللونيناتك وللحاقظلة عان dell‏ بعد 
عر الوا 


-إن العمل عن بُعد سوف يؤدي إلى فقدان ملايين الوظائف مع امتداد الأزمة إلى قطاعات أخرى كالقطاع العقاري 
سيب اخعفاء SU‏ واضفاض pui‏ الطاب مان المقارات الفجارية. 


-يُمكن للعامل ألا يتحكم في وقت العمل فيجد نفسه أمام شاشة الحاسوب لساعات طويلة جدا تفوق المدة 


القانونية للعملء ناهيك عن خطر التعرض إلى مخاطر من نوع جديد بمشكلة الأمن والسلامة في البيئة الرقمية. 
المطلب الثاني: استخدام تقنية الذكاء الاصطناعي وتهديد فرص العمل 


ل noi‏ حن الآن قاد و عاق أن با بدن داقو الذكاء Je lili‏ مستتقيل العمل» ولكن هناك وجات تظر 
حول الموضوع تقول الأولى إنه مدمر و سيسبب اضطراب في سوق العمل وتوقعات مستقبلا أن تتخذ الروبوتات 
وظائفها من البشرء وهناك وجهة نظر ثانية تقول إن الأتمتة قد تخلق وظائف أكثر من خلال تقديم أدوات جديدة 
لأصحاب المشاريع» وقد يؤدي ذلك si‏ إلى إنشاء خطوط أعمال جديدة لا يمكننا تصورها الآن” . 


أولا: مستقبل العمل في ظل تطور استخدام الذكاء الاصطناعي 


يبدو أن المسائل المرتبطة بمستقبل العمل غالبًا ما تبرز لدى الحديث عن الذكاء الاصطناعيء ونعني ب“مستقبل 
العمل” أثر الذكاء الاصطناعي على عرض العمل البشري والطلب عليهء و يتركز القلق أساسًا في هذا المجال على 
المدى الذي تمكن فيه تطورات الذكاء الاصطناعي الأدوات الاصطناعية من القيام al‏ بتكلفة متدنية فتستبدل 
بالتالي العمّال البشر الذين يجنون دخلهم بأداء تلك المهام» Go‏ حديث. أقدم حول هذا الموضوع ؟ فقد أدى 
HCovid-19‏ تسريع مكان العمل في المستقبل بينما كانت الشركات في كل قطاع تضع أنظارها على التحول الرقعي 
على مدى السنوات الماضية .حيث أدت الأزمات غير المتوقعة التي أحدثتها Covid-19‏ إلى تسريع استراتيجيات 


5-الذكاء الاصطناعي agg‏ فرص العمل منشور على الموقع https:/www.annaharar.com‏ بتاريخ 2018/04/18 


- مخاطرالذكاء الاصطناعي على فرص العملء . منشورعلى الموقع ° https://www..rand.org‏ 


ملتقى وطني حول:عصرنة علاقات العمل £ ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
408,1 ف جسم الصتاعات: فاعفدت pal‏ عق أنعلمة تمكين التعلم الآل لبعدسة تمليم الإنماج ef‏ 
الاضطرابات الهائلة في سلاسل التوريد وتحولت قطاعات أخرى إلى تقنيات الذكاء الاصطناعي والأتمتة لتغطية 


ثانيا: مستقبل الوظائف في ظل الذكاء الاصطناعي في زمن كوفيد 19 


لقد غير وباء كوفيد 19 حياتنا بشكل جذري ويمكن الشعور بآثاره في أماكن العملء لا سيما أنه أجبر الصناعات 
على الحد من أنشطتها Les‏ في ذلك الترفيه والمطاعم والنفط والغاز » ومع ذلك في جميع أنحاء الوباء فلا تزال صناعة 
التكنولوجيا قوية وقد حفز الوباء شركات الطيران من الابتكار التكنولوجي وتمكنت التكنولوجيا من مواصلة 
العمل على الرغم من عمليات الإغلاق وغيرها من تدابير التخفيف من حدة الأوبئة”. 


ثالثا: الذكاء الاصطناعي يغيرمكان العمل 


بينما يحذر العديد من الأشخاص من أنه يتم التضحية بالوظائف هذه المرة لصالح الذكاء الاصطناعي في نطاق 
زمني أقصر بكثير مما حدث في الأحداث السابقة لتغيير الصناعة إلا أن الأرقام حتى الآن لا تتطابق» فبدلاً من 
القضاء على الوظائف يعمل الذكاء الاصطناعي في مكان العمل على زيادة مجموعات مارات العمال » وبالتالي 
المكافآت عبر مجموعة واسعة من الصناعات من الرعاية الصحية إلى الأعمال الكتابية". 


هذا و ينتاب الكثير من الناس حول العالم مخاوف من سيطرة الذكاء الاصطناعي على الوظائف» وأن يحل 
مكانهم هذه المخاوف تعادل الشعور بالفشل أو عدم الإنجاز. وهو خوف مفهوم لا سيما في أعقاب جائحة كورونا 
التي تسببت في خسارة وظائف BAS‏ ودفع الشركات على تسريع الاعتماد على التكنولوجيا لمواكبة ثقافة العمل 


عن بعد 
المبحث الثاني: تأثيراستخدام الذكاء الاصطناعي على فرص العمل في المستقبل 


انتشر الذكاء الاصطناعي كثيراً في العصر الحالي وأصبحت له استخدامات كثير في مختلف نواحي الحياة. كما 
أصبح له دور كبير جداً في أداء الوظائف والمهام المختلفةء ولذلك فإن الكثير من الأشخاص يتوقعون أن تسيطر 
هذه الروبوتات والآلات التي تعمل بالذكاء الاصطناعي على الوظائف المختلفة» مما يصعب الأمر في الحصول على 
فرص عمل بالنسبة للشباب. 


7-وطائف المستقبل في ظل الذكاء الاصطناعي. منشورعلى https://www..almrsal.com‏ بتاريخ 13 يولي و2021 
3 تأثير الذكاء الاصطناعي في القوى العاملة وريادة الأعمال, https://www. yourbusinessar.com;gäis‏ 


ملتقى وطني حول:عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
المطلب الأول :تأثيرتطورتكنولوجيا الذكاء الاصطناعي على الوظائف في المستقبل: 


يؤدي التغيير التكنولوجي إلى القضاء على وظائف محددة لكنه دائمًا مما يخلق العديد من الوظائف التي لم 
تكن موجودة من قبل لذا نستطيع القول أن طرفي المعادلة متساوي إلى حد uS‏ حيث يقترح المتفائلون أن 
التكنولوجيا قد تحل محل بعض أنواع العمالة ولكن مكاسب الكفاءة من الزيادة التكنولوجية تفوق تكاليف 
الانتقال إلهاء وفي كثير من الحالات تزيد التكنولوجيا من فرص العمل للعمال الذين لا يتنافسون معها بشكل 
مباشرء فعلى سبيل المثال أدى استبدال سفر الفروسية بالسيارات إلى زيادة الطلب على وسائل الراحة الجديدة 
على جانب الطريق مثل محطات الوقود ومطاعم الوجبات السريعة. 

وأيضا بخلاف خلق فرص العمل جديدة هناك أسباب أخرى تدعو للتفاؤل بشأن تأثير الذكاء الاصطناعي 
والأتمتةء يمكننا استخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي لمساعدة العمال في أعمالهم بدل استبدالهم بها liag‏ ما 
تفعله الشركات الكبرى للمساعدة في إتمام العمل بسرعة ودون بذل جهد اكبر من الموظفين . 


أولا: تأثرعدد الموظفين في بعض المجالات 


لقد أوضح الخبير الاقتصادي جون هوكسورث الذي يعمل في شركة pwe‏ أن فرص العمل في قطاع الصناعة 
ستقل مستقبلاء وذلك بسبب اتجاه المصانع dl‏ استخدام التكنولوجيا والذكاء الاصطناعي بشكل كبيرء. والاعتماد 
على الأتمتة التكنولوجيا بشكل كبير 


ثانيا: حلول الروبوتات محل البشر 


لقد تم استخدام الروبوتات لصناعة طائرات بدون طيار وك ذلك سيارات ذاتية القيادة والكثير من الآلات التي 
تعمل أوتوماتيكيا بدون أي تدخل بشريء وهذا ما أثر على فرص العمل سلباً بالنسبة للشباب نظراً لاستبدال 
الموظفين بروبوتات وأدوات تعمل آليا. 


- هل يؤثر التطورفي تكنولوجيا الذكاء الاصطناعي على الوظائف في المستقبل» منشور https:/www.zonatru.com‏ بتاريخ 
2020/12/31 
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ولكق الذراسات والأبحات أتيشق عي ذلك حبك أنه من اوقم أن يزين RU‏ الاضصطناض هن قرص العمل 
Mirus‏ وذلك عن طريق خلق وابتكار العديد من الأدوات والأجهزة الجديدة بالنسبة لأصحاب المشاريع مما 
يتطلب موظفين ASÍ‏ وبالتالي فتح فرص عمل جديدة ومتنوعة أمام الشباب". 


ثالثا: تسخير قوى الذكاء الاصطناعي بأمان وسرعة 


تتطور تكنولوجيات الذكاء الاصطناعي بسرعة مذهلة مع فوائد محتملة للاقتصاديات في المجتمعات. والأفراد 
ويتطلب إدراك إمكانيات الذكاء الاصطناعي تحقيق هذه الفوائد على أوسع نطاق ممكن وبأسرع وقت ومع الانتقال 


كما أن تكنولوجيات الذكاء الاصطناعي تتقدم عبر القطاعات المختلفة وتوعد في نشر الإنتاجية و ابتكار منتجات 
وخدمات جديدة» هذه التكنولوجيات طبقت بالفعل في كثير من القطاعات كما في تجارة التجزئةء التصنيع, 
الرعاية الصحية» والترفيه وغيرهاء كما يوجد أيضا إمكانية واضحة وجلية لمزيد من الاستيعاب والاستخدام في 
ose RRR‏ وشرو ذلك 


المطلب الثاني: : تطلعات علاقات وفرص العمل في المستقبل!" 


بالرغم من أن الأتمتة والذكاء الاصطناعي قادرين تماماً على رفع الإنتاجية وتعزيز النمو الاقتصادي» لكن في 
المقابل سيضطر الملايين من البشر في جميع أنحاء العالم إلى تغيير وظائفهم أو فقدانها إن لم يعملوا جاهدين على 
رفع مستوى مباراتهم لتمكنهم من مواكبة تلك التغيرات الرقمية, كما أن بيئة العمل في السنوات القادمة ستكون 
مختلفة كل الاختلاف عن بيئة العمل الحالية. 


أولا: كيف سيبدو العمل فى المستقبل 
إن بيئة العمل فى السنوات القادمة ستكون مختلفة كل الاختلاف عن بيئة العمل الحاليةء وفيما يلي عدة 
سمات لما قد تبدو عليه الوظائف فى المستقبل وفيما يلي عدة سمات لما قد تبدو عليه الوظائف في المستقبل: 


1°- إيمان مرعي» تأثير الذكاء الاصطناعي على فرص العمل في المستقبل. منشور على الموقع httips//www.tafarud.net‏ بتاريخ 
2018/07/21 


"- إيمان مرعي. العمل عن بعد و طبيعة الوظائف في المستقبل . -https:/www.Facpss.ahram.org‏ بتاريخ 2021/04/17 
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1-اختفاء المكاتب: 


من المحتمل أن تختفي المكاتب في عالم الأعمال المستقبلي إذ كل ما يمكن فعله هو فتح الحاسوب المحمول 


وقت. 
2 اج es À‏ الل Ado‏ : 

ومن ثم يتطور عالم الأعمال من خلال العمل الجماعي ولن يكون هناك مكان للمدراء أو رؤساء العمل التقليديين. 
3-الروبوت المساعد جزء أسامي من بيئة العمل : 

حيث يعد استحواذ الآلات على وظائف البشر هو الباجس الأكبر المرتبط بتطور التكنولوجيا. 
ثانيا: عصر الأمان الوظيفي 


يبدو أن مستقبل العديد من الوظائف مقبل على التحول من النمط التقليدي إلى النموذج الجديد من العمل 
عن بُعدء مع النظر في إمكانية تحويل بعض الوظائف رقمياً والتركيز على الوظائف الإبداعية متعددة المهارات» هذه 
التطورات المثيرة تدفع إلى التفكير في مستقبل العمل برمتهء وما إذا كانت ستتحقق توقعات بعض الفلاسفة 
والمنظّرين الذين رجحوا ذلك بالفعلء مثل جريمي ريفكن في كتابه ale"‏ العمل" الذي طرح ذلك التنبؤ في عام 
1995 نتيجة الطفرة التكنولوجية, قائلاً: "إن التكنولوجيا سثفضي تدريجياً إلى اختفاء اليد العاملة البشرية", 
وطالب بالاستعداد لذلك عن طريق "الاستثمار الضخم في الاقتصاد الاجتماعيء والتحلي بالأمل في ظهور مجتمع 
أقل تعلقاً بالتجارة والبيع» وأكثر تضامنا*'. 


هذا وقد ماهم التقدم اتكروي للبرمجيات والحواسب فق فاق رواج التعيون:العانية:فسبية ضارت الشركات 
قادرة على التخلص من قاعدة الهرم البيروقراطيء ذلك الذي كان بوسعه أن يشمل foie‏ غير محدود من العاملين 
ويسند إلهم وظائف روتينيةء فصارت برامج رخيصة الثمن نسبياً قادرة على القيام بمهام أولئك العاملينء ومن ثم 
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لم تتردد الشركات كثيراً قبل أن تسرحهم» فبعد أن كانوا يحظون بدعم وحماية من الحكومات والنقابات العماليةء 
تحوّل سوق العمل ليصير كغيره من الأسواق» معتمداً بشكل شبه تام على آليات العرض lo‏ 


5 


خاتمة: 


يمكن القول من خلال ما سبق أن تقنية الذكاء الاصطناعي تمكن من زيادة الإنتاجية وانجاز العمل بسرعة دون 
كلل أو elle‏ و تمكن أيضا أن تقوم بالعمل الذي يقوم به البشر ومن المتوقع تحت هذا التطور في مجال الروبوتات 
أن يختفي sue‏ ليس بقليل من الوظائف التي يشغلها البشر حاليا ويحل محلهم تقنيات الذكاء الاصطناعي بالنظر 
إلى التاريخ لاسيما العمل عن بعد في ظل الذكاء الاصطناعي و عليه توصلنا إلى النتائج الآتية: 


1-أن هناك العديد من الإيجابيات لتطبيق نظام العمل عن بُعد في ظل الذكاء الاصطناعيء أهمها زيادة إنتاجية 
الموظف وتخفيض المصاريف التشغيلية لمواقع العمل فضلاً عن إعادة النظر في حجم البياكل التنظيمية وعدد 
الوظائف. 


2- أن تطبيق نظام العمل عن بُعد غير الكثير من المفاهيم التقليدية من قبيل استخدام الوسائل الإلكترونية في 
التواصل والإشراف على الموظفين» ووقف المراسلات الورقية والاعتماد على البريد الإلكتروني. 


3-أن الذكاء الاصطناعي قادر على رفع الإنتاجية وتعزيز النمو الاقتصادي لكن في المقابل سيضطر الملايين من 
البشر في جميع أنحاء العالم إلى تغيير وظائفهم» أو فقدانها إن لم يعملوا جاهدين على رفع مستوى مهاراتهم لتمكنهم 
من مواكبة تلك التغيرات الرقمية. 


ومن خلال هذه النتائج يمكن إدراج بعض التوصيات أهمها: 


روجا E à durs‏ عان الذ ك لاطا à‏ العمل ولول hall de‏ 


2-ضرورة سن اتفاقيات دولية و تشريعات وطنية تحدد حصرا الحالات التي يتم اللجوء إلى حل الذكاء الاصطناءعي 
محل yän‏ في العمل و حمايم من فرض الغمل. 


2-Charles Gascon, (2020), 0017122-19: Which Workers Face the Highest Unemployment Risk?, Economy 
blog, Federal Reserve Bank of St. Louis, March 24 
$https://www.stlouisfed.org/on-the-economy/2020/march/covid-19-workers-highest-unemployment-risk, 
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هرو إبجاه dote‏ ق امال فة ال6 anal: etat‏ العخباج ve‏ فرص الجمل ممعفيلة 

قائمة المراجع المعتمدة: 

أولا: المقالات العلمية 


1-أمال بن جردال» إشكالية العمل عن بعد في التشريع الجزائري كنمط حديث لتنظيم العمل خلال جائحة 
كوفيد19 les cahiers du cread‏ مجلد 36 العدد 3 « جامعة الجزائر1. 


2-بن عبد الله الجمعةء الحسين السيد أ.عصري أبو زيد ن» العمل عن بعد كتوجه حديث لتعزيز دور المرأة وذوي 
احفياجات الخاضية فق Les‏ المجعيع اللي دراسة من ستظلور 4225 المجلة العربية الدوثية للمعلومافية alet‏ 
الثالثء العدد الثامن يناير 2015 . 


Laits Less‏ عن د کات حتت E‏ الل date. dus al de‏ عاك اة 
ر عن ڊ مو > را نو 


ثانيا: المو اقع الالكترونية بالعربية 


1-ايمان مرعي» العمل عن بعد و طبيعة الوظائف في المستقبل مركز الأهرام بتاريح 2021/04/17 


منشور على الموقع https://www.acpss.ahram.org.eg‏ 
2 إيمان مرضي اتير الذكاء الاصطناض على فرض العمل ق المستقل :متش ور de‏ اموق 


.137.110 بتاريخ 2018/07/21 
3-مفهوم الذكاء الاصطناعي و ابرز مجالاته منشور على الموقع 

بتاريخ 12/28/ 2020 منشور على الموقع https://www.al-ain.com‏ 

4- مخاطر الذكاء الاصطناعي على فرص العمل» منشور بتاريخ 13 يوليو https://www..rand.org2021‏ 
5-مفهوم الذكاء الاصطناعي منشور على الموقع https://www..almrsal.com‏ 

6 -الذكاء الاصطناعي وتهديد فرص العمل منشور بتاريخ 2018/04/18 https://www.annaharar.com‏ 
7- تأثير الذكاء الاصطناعي في القوى العاملة و ريادة الأعمالء منشور على الموقع 

https://www. yourbusinessar.com 


8- هل يؤثر التطور في تكنولوجيا الذكاء الاصطناعي على الوظائف في المستقبل منشور بتاريخ 2020/12/31 على 


https://www.zonatru.com الموقع‎ 
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9- تأثير الذكاء الاصطناعي على فرص العمل في المستقبل منشور على الموقع https://www.tafarud.net‏ بتاريخ 
2018/07/21 


ثالثا:المو اقع الالكترونية بالفرنسية: 


1-Charles Gascon, (2020), COVID-19: Which Workers Face the 

Highest Unemployment Risk?, Economy blog, Federal Reserve Bank of St. Louis, March 24 
2-https://www.stlouisfed.org/on-the-economy/2020/march/covid-19-workers-highest- 
unemployment-risk, 
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1 L’internet sur les lieux de travail, quel encadrement juridique 7 


Communication au colloque national de l’université Alger 1 sur 
« la modernisation de la relation de travail à l’ombre de la 
transformation numérique : défis et enjeux » 


Par M’hamed Toufik Bessai 


Introduction 


Il est aujourd’hui largement admis y compris en Algérie depuis qu’Internet y a pris ses quartiers 
et connu le développement qu’on lui connait, les dernières statistiques publiées par l’autorité 
de régulation des télécommunications le confirmant, que cette forme de média est devenu un 
outil de travail largement utilisé dans l’entreprise et l’administration. 


L'usage professionnel d’Internet sur les lieux de travail ne se limite donc pas aux seuls 
travailleurs des plateformes ou celui des travailleurs indépendants à distance auxquels sont 
réservées du reste d’autres communications et qui ne seront donc pas abordés ici. 


L’internet sur les lieux de travail traditionnels (bureaux et entreprises) est une réalité qu’il est 
ainsi difficile de nier. 


Il en résulte donc nécessairement des connexions inévitables avec le droit du travail qui 
gouverne ces lieux et notamment les règles gouvernant son utilisation par le subordonné 
employé ou fonctionnaire. 


Mais Internet est aussi un outil de gestion pour l’employeur à l’aide duquel 11 lui est possible 
de collecter et d’organiser sa connaissance et sa gestion des informations de toute sorte 
collectées nécessairement du traitement des ressources humaines que sont les collectifs de 
travailleurs et de fonctionnaires qui lui sont subordonnés. 


١ L'Algérie compte selon cet organisme 45 millions d’abonnés à Internet toutes technologies confondues, dont 
41 780 199 pour l’internet mobile pour les types de technologie largement usités par les entreprises à savoir 
l’adsl, la fibre optique, le wimax et la liaison spécialisée qui atteignent en tout 4 164 775. Source arpce 
https://www.arpce.dz/fr/indic 
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A ce titre, des normes existant dans l’encadrement traditionnel du droit des relations de travail 
sont susceptibles de gouverner cet aspect d’Internet au travail que l’employeur se doit 
d’observer. C’est l’épreuve qui est imposée à celui-ci dont il n’est pas sûr qu’il puisse 
parfaitement l’accomplir. 


Section 1 : le droit traditionnel de la relation de travail à l’épreuve d’Internet 


De ce point de vue aussi bien la loi relative aux relations de travail que le statut de la fonction 
publique? comportent des dispositions régissant l’outil de travail. 


Ce dernier, propriété de l’employeur se voit tout naturellement appréhendé par le droit du 
travail, ou le droit de la fonction publique dans leurs diverses manifestations normatives. 


Paragraphe 1 : le droit de la relation de travail face à l’Internet outil de travail 


La loi 90-11 gouvernant la relation de travail? contient au titre des obligations de l’employé une 
obligation d’usage diligent de l’outil de travail. 


Ainsi sont affectées d’un coefficient disciplinaire certaines fautes entrainant des sanctions à 
l’égard de l’employé qui les commet et de laquelle on peut inférer qu’elles sanctionnent le non 
accomplissement d’obligations et parmi elles celle de veiller à user de l’outil de travail en le 
préservant. 


L’article 73 de cette loi dispose ainsi 


Art 73. - Le licenciement à caractère disciplinaire intervient dans les cas de fautes graves 
commises par le travailleur. Outre les fautes graves sanctionnées par la législation pénale, 
commises à l'occasion du travail, sont notamment considérées comme fautes graves et 
susceptibles d'entraîner le licenciement sans délai-congé ni indemnités, les actes par lesquels 
le travailleur : 


Ca 


cause intentionnellement des dégâts matériels aux édifices, ouvrages, machines, instruments, 
matières premières et autres objets en rapport avec le travail; 


On peut aisément y découvrir une obligation de l’usage non dommageable à celui-ci, de l’outil 
de travail en ce compris l’accès Internet qui en est un. 


Le règlement intérieur d’une entreprise dont le nom est ici tu pour des motifs de confidentialité, 
n’enjoint-t-il pas ainsi à l’employé de tenir son matériel en bon état de marche » et que « les 
employés travaillant sur des machines (informatique, (...) etc.) doivent signaler à leur supérieur 
hiérarchique les arrêts ou anomalies constatés dans le fonctionnement de leur machine dès 
qu'ils se produisent » 


2 Ordonnance n°06-03 du 19 Joumada Ethania 1427 correspondant au 15 juillet 2006 
portant statut général de la fonction publique 
3Loi n° 90-11 du 21 avril 1990 relative aux relations de travail, Journal officiel n° 17 du 25 avril 1990. 
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Il reste certain et à n’en pas douter que la destruction ou عل‎ l’accès Internet ou l’exercice de 
dommages à ce dernier entre bien dans le champ des faits entrainant l’édiction de sanctions 
disciplinaires. 


Mais d’interdiction de l’usage privatif d’internet, c’est-à-dire à des fins non professionnelles, 
point du tout. 


Pour ce qui est de la loi cela paraît compréhensif, Internet n’ayant point d’existence à l’époque 
de promulgation de la loi du travail (1990) mais pour notre époque ledit règlement datant de 
2012, 11 est permis de s’interroger sur ce silence. 


En revanche les règlements intérieurs d’entreprise peuvent tout à fait imposer en outre, 
l'interdiction de usage d’internet à des fins privées et l’assortir de sanctions disciplinaires. 


Ainsi peut-on lire dans le règlement intérieur de la même entreprise citée supra que constitue 
une faute du 3°™ degré l'utilisation à des fins personnelles ou à des fins étrangères au service 
des équipements ) ...( de XXXX 


Les mêmes observations peuvent pou ou prou être émises pour l’employé fonctionnaire. 


Le statut de la fonction publique fait montre de la même posture quant à la protection et 
l'intégrité de l’outil de travail et dont les solutions sont ainsi extensibles , comme c’est le cas 
dans le lieu de travail entreprise commerciale, à l’Internet outil de travail. 


Le statut de la fonction publique“ édicte ainsi : 


« Art. 50 - Le fonctionnaire est tenu, dans le cadre de l'exercice de ses fonctions, de préserver 
le patrimoine de l'administration. » 


Le patrimoine comprenant évidemment l’outil de travail, comme les machines et en ce compris 
naturellement, les machines d’ordinateurs les équipements d’accès à Internet, jouit ainsi d’une 
protection légale tendant à le mettre à l’abri de toute destruction ou dommage du fait d’ usage 
précautionneux. 


Le statut de la fonction publique montre en revanche une attitude tranchée d’interdiction à 
l’endroit de l’usage de ce patrimoine à des fins autres que professionnelles : 


Art. 51 - Le fonctionnaire ne doit, en aucun cas, utiliser les locaux, équipements et moyens de 
l'administration, à des fins personnelles ou étrangères au service. 


L’interdiction d’Internet à des fins non professionnelles est ainsi actée, si l’on veut bien 
admettre qu’il s’agit d’un outil de travail, à savoir, une variété d’équipements et surtout de 
moyens de l'administration. 


Il s’agit en outre de donner ici un tour concret à l’obligation plus générale dite de loyauté à 
l’adresse de l’employeur pesant sur l’employé.° 


Le statut de la fonction publique ne se fait pas faute du reste de l’édicter : 
Art. 41 - Le fonctionnaire est tenu d'exercer ses fonctions en toute loyauté et impartialité. 
#Ordonnance n°06-03 portant statut général de la fonction publique, Op.cit., 


5 Voir sur cette question pour le droit européen, Christiane Feral-Schuhl, Cyberdroit, le droit à l’épreuve de 
l'Internet, Paris, Dalloz, 2018, n°141.21, P. 396 
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L’interdiction du détournement temporaire de l’outil internet de sa fin professionnelle pour le 
lieu de travail en milieu commercial peut tout à fait être envisagée sans surprise, si le règlement 
intérieur contenant les pouvoirs de police qu’exerce l’employeur interdit très légitimement du 
reste, l’usage d’Internet à des fins privées par l’employé qui est, il ne faut point l’omettre, dans 
une relation de subordination vis-à-vis de son employeur Celui-ci pouvant ainsi émettre une 
telle interdiction dans la mesure où l’utilisation de tout outil de travail est présumée l’être à des 
fins professionnelles comme son nom l’indique du reste. 


Il est évident à la lecture de ce qui précède que l’utilisation de l’internet professionnel a des fins 
privées étrangères à l’entreprise ou à l’administration employeuse et personnelles à l’employé 
ne jouit pas de la posture de tolérance dont il bénéficie en droit européen. 


L’interdiction d’Internet à des fins non professionnelles est ainsi actée, si l’on veut bien 
admettre qu’il s’agit d’un outil de travail, Il s’ensuit que la quête de l’employeur privé ou public 
se focalisera en la matière sur la surveillance de son réseau, et donc des courriels et des données 
de connexion qui permettent de retracer son profil de fréquentation du net et ainsi de débusquer 
les détournements de l’accès à internet de même que la fréquence et l’ampleur des débits 
consommés à cet effet par l’employeur. 


Tout réside en fait pour le droit dans la manière dont se pratique la surveillance et non dans 
son principe qui la rend parfaitement légitime. 


La surveillance de l’employeur s’exercera très logiquement par le truchement du même outil 
qu'est Internet qui va se révéler de cette façon dans le même temps comme un outil de gestion. 


Paragraphe 2 : Internet outil de gestion de la ressource humaine de l’employeur : 


Le droit algérien du travail ne prévoit au vrai aucune disposition expresse et spéciale quant à 
un encadrement juridique de l’internet sur le lieu de travail quant à cet aspect de la relation de 
travail. 


Cependant que le droit relatif à la protection des données personnelles, principal outil de 
protection du personnel quant aux données que l’employeur stocke ou récolte sur le passé de 
ses employés, leur vie professionnelle, leur passé médical, leur formation est ainsi appelé à 
tisser des liens étroits et denses avec le droit du travail ainsi qu’il ressort du constat fait dans 
beaucoup de pays à cet égard. 


Ainsi en est-il dans les pays de l’Union européenne où « le Règlement général relatif à la 
protection des personnes physiques à l’égard du traitement des données à caractère personnel 
et à la libre circulation de ces données » dit « RGDP » du 27 avril 2016 entré en vigueur le 25 
mai 20187 dispose en son article 88 de dispositions spéciales au droit du travail et à la collecte 
et traitement de données sur le lieu de travail. 


L'article 88 de ce Règlement édicte à cet égard : 


6 V., à ce sujet Christiane Feral-Schuhl, Cyberdroit, le droit à l’épreuve de l’Internet,, op.cit. n° 141.11 qui 
montre qu’en France, la jurisprudence reconnaît le caractère excessif de sanctions encourues par un employé 
résultant d’un usage privatif modéré de l’internet au travail. Cass. Social, 29 octobre 2014, n°13-18, 173, 

7 Règlement (UE) 2016/679, Parlement et Conseil, 27 avril 2016, Journal officiel de l’Union européenne, L 
119/1, 4 mai, entré en vigueur le 25 mai 2018. 
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1. Les États membres peuvent prévoir, par la loi ou au moyen de conventions collectives, des 
règles plus spécifiques pour assurer la protection des droits et libertés en ce qui concerne le 
traitement des données à caractère personnel des employés dans le cadre des relations de 
travail, aux fins, notamment, du recrutement, de l'exécution du contrat de travail, y compris le 
respect des obligations fixées par la loi ou par des conventions collectives, de la gestion, de la 
planification et de l'organisation du travail, de l'égalité et de la diversité sur le lieu de travail, 
de la santé et de la sécurité au travail, de la protection des biens appartenant à l'employeur ou 
au client, aux fins de l'exercice et de la jouissance des droits et des avantages liés à l'emploi, 
individuellement ou collectivement, ainsi qu'aux fins de la résiliation de la relation de travail. 


2. Ces règles comprennent des mesures appropriées et spécifiques pour protéger la dignité 
humaine, les intérêts légitimes et les droits fondamentaux des personnes concernées’, en 
accordant une attention particulière à la transparence du traitement, au transfert de données 
à caractère personnel au sein d'un groupe d'entreprises, ou d'un groupe d'entreprises engagées 
dans une activité économique conjointe et aux systèmes de contrôle sur le lieu de travail. 


3. Chaque État membre notifie à la Commission les dispositions légales qu'il adopte en vertu 
du paragraphe 1 , au plus tard le...[deux ans à compter de la date d'entrée en vigueur du 
présent règlement] et, sans tarder, toute modification ultérieure les concernant. 


La Constitution algérienne quant à elle édicte des dispositions relatives au droit du citoyen à la 
protection de sa vie privée duquel il est possible de déduire des conséquences intéressantes 
quant au sujet qui nous préoccupe : 


« Art. 47. — Toute personne a droit à la protection de sa vie privée et de son honneur. Toute 
personne a droit au secret de sa correspondance et de ses communications privées, sous toutes 
leurs formes. 


Aucune atteinte aux droits cités aux paragraphes ler et 2 n'est permise sans une décision 
motivée de l'autorité judiciaire. La protection des personnes dans le traitement des données à 
caractère personnel est un droit fondamental. La loi punit toute violation des droits 
susmentionnés ».° 


Les mentions soulignées supra, l’ont été à dessein. Elles traduisent la convergence des finalités 
exprimées par le Constituant algérien et celles du Règlement de l’Union européenne qui les a 
aussi fait siens à titre de principes généraux mais les étend en outre à la matière du droit du 
travail qui nous intéresse ici. 


Elles sont donc susceptibles en droit algérien de fournir déjà des directives fondamentales à 
l’encadrement subséquent des textes intervenant à un niveau inférieur que sont la loi, le 
règlement, la loi des parties et les règlements intérieurs pris en application de la loi du travail 
par les employeurs. 


Il faut retenir ici la sacralité dont jouit la protection de la vie privée, c’est à dire celle dont 
est entouré le droit au secret de la correspondance et des communications privées sous toutes 
leurs formes, en fait celles échangées par le truchement d’Internet comprises, d’une part, et le 


8 Souligné par moi 
Journal Officiel de La République Algérienne N° 82 du 15 Joumada El Oula 1442 correspondant au 30 
décembre 2020 
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caractère fondamental de la protection des personnes dans le traitement de leurs données 
personnelles proclamé par le Constituant, d’autre part. 


La norme suprême édicte ainsi un droit de qualité supérieure que les textes qui en découlent 
devraient en toute logique assurément traduire. Ce droit doit certainement être accueilli dans 
la sphère des lieux de travail utilisant Internet. 


C’est la promesse que nous annonce le droit nouveau instauré par la loi relative à la protection 
des données personnelles des personnes physiques 


Section 2 : La protection des données de l’employé ou du fonctionnaire concernée ou le 
droit du travail à l’épreuve de la protection des données personnelles des personnes 
physiques 


La protection des données personnelles des personnes physiques en ce compris pour ce qui nous 
intéresse ici, celles des employés sur le lieu de travail possède aujourd’hui un cadre normatif 
que pose la loi n° 18-07 du 25 Ramadhan 1439 correspondant au 10 juin 2018 relative à la 
protection des personnes physiques dans le traitement des données à caractère personnel". 


Cette loi a vocation à s’appliquer au champ de préoccupation qui intéresse le colloque dans la 
mesure où elle ne circonscrit pas ce dernier à un domaine particulier mais s’intéresse à la 
protection de la donnée personnelle des personnes physiques quand bien même il s’agirait 
d’employés salariés. 


« La présente loi, proclame-t-elle dès l’entame en son article premier, a pour objet de fixer 
les règles de protection des personnes physiques dans le traitement des données à caractère 
personnel, sans prévoir d’exception particulière ni restreindre la typologie de personnes 
physiques concernées. 


Il s’ensuit que c’est le citoyen qui est l’objet de protection plus que l’employé ou le 
fonctionnaire. Que cette protection s’exerce aussi sur le lieu de travail est indifférent. 


Les données de ceux-ci sur le lieu de travail sont comprises dans le champ de la protection. 


La loi confirme en son article 2 que la forme ou l’origine de la donnée importe peu, et donc 
fût-elle récoltée sur le lieu de travail, elle n’échappe pas à la protection qu’elle édicte. 


Elle y précise ensuite que cela doit se faire dans le cadre du respect de la dignité humaine, 
de la vie privée, des libertés publiques et ne doit pas porter atteinte aux droits des personnes, 
à leur honneur et à leur réputation ». 


Précisant ce qu’elle entend par traitement des données à caractère personnel, elle ajoute dans 
son glossaire qu’il s’agit de « toute opération ou tout ensemble d'opérations effectués à l’aide 
de moyens ou de procédés automatisés ou non et appliquées à des données à caractère 
personnel, telles que la collecte, l'enregistrement, l’organisation, la conservation, I adaptation 
ou la modification, l'extraction, la consultation, l’utilisation, la communication par 
transmission, la diffusion ou toute autre forme de mise à disposition, le rapprochement ou 
l’interconnexion, ainsi que le verrouillage, le cryptage, l'effacement ou la destruction »; 


10 Journal officiel n°34 du 10 juin 2018, p.10 
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Assurément, l’employeur doit se plier à cette exigence légale 101501111 exerce sa surveillance‏ 
des données de connexion ou sur les fichiers de son employé ou de ses courriels et leur contenu.‏ 


Sont ainsi posées des limites au traitement des données de la personne y compris travailleuse. 


Ces limites se traduisent en des obligations extrêmement détaillées, un modus operandi 
contraignant auquel l'employeur public ou privé ne saurait se soustraire. 


Paragraphe 1: les principes généraux gouvernant le traitement des données de 
l'employé : 


Le traitement des données doit être animé des trois grands principes ci-après : 


La transparence, la proportionnalité et par celui du respect de la vie privée de l’employé ou 
fonctionnaire. 


A) La transparence : 


Celle-ci réside dans le respect de l’obligation d’information préalable de la personne physique 
titulaire des données c’est-à-dire pour ce qui nous intéresse, l’information préalable de 
l'employé. 


La loi exprime cette obligation en son article 32 : 
« Du droit à l'information 


Art. 32. — Sauf si elle en a déjà eu connaissance, toute personne sollicitée, en vue d une collecte 
de ses données à caractère personnel, doit être, préalablement, informée de manière expresse 
et non équivoque par le responsable du traitement ou son représentant, des éléments suivants 


— l'identité du responsable du traitement et, le cas échéant, de son représentant ; 
— les finalités du traitement ; 


— toutes informations supplémentaires utiles notamment le destinataire, l'obligation de 
répondre et ses conséquences ainsi que ses droits et le transfert des données à l'étranger ». 


De même la loi édicte une obligation de recueil de l’assentiment de la personne physique 
concernée. 


Cette obligation est difficile à mettre en œuvre dans le droit du travail qui oppose à un tel 
principe, le pouvoir de contrôle reconnu à l’employeur et qu’exprime la loi sous forme 
d’exception générale qui concerne du même coup l’employé ou le fonctionnaire. 


Le traitement des données à caractère personnel ne peut être effectué qu'avec le consentement 
exprès de la personne concernée, ajoute dans le sillage du principe de transparence l’article 7 
de la loi. 


Pour ajouter aussitôt dans un alinéa subséquent que « toutefois, ledit consentement n'est pas 
exigé si le traitement est nécessaire : 


- au respect d une obligation légale à laquelle est soumise la personne concernée ou le 
responsable du traitement » ; 
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sea‏ 


- àla réalisation d un intérêt légitime poursuivi par le responsable du traitement ou par 
le destinataire, sous réserve de l'intérêt et/ou des droits et libertés fondamentaux de la 
personne concernée 


Ces deux occurrences se coulent parfaitement dans le moule de l’obligation légale faite au 
fonctionnaire de ne pas utiliser une machine informatique à des fins privées et de l’intérêt 
légitime dont peut exciper l’employeur pour ce faire, justifiant du même coup la surveillance 
qui se passe ainsi du consentement de l’employé sans pour autant être exonéré de l’obligation 
d’information de ce dernier. Ni se dérober à obligation de déclaration qu’il doit en faire à 
l’Autorité nationale de protection des données personnelles créée par la loi et d’autorisation 
s’il y a lieu délivrée par cette dernière. 


Art. 12. — Nonobstant toute disposition législative contraire, toute opération de traitement des 
données à caractère personnel, est soumise à une déclaration préalable à l'autorité nationale 
ou à son autorisation conformément aux dispositions prévues par la présente loi. 


La loi décline ensuite ce qu’est la déclaration préalable et son objet : 


Art. 13. — La déclaration préalable, qui comporte l'engagement que le traitement sera effectué 
conformément aux dispositions de la présente loi, est déposée auprès de l'autorité nationale. 
Elle peut être effectuée par voie électronique. Un récépissé de dépôt est remis ou transmis par 
voie électronique immédiatement ou, au plus tard, dans les quarante-huit (48) heures. Les 
traitements relevant du même responsable du traitement et ayant des finalités identiques ou 
liées entre elles peuvent faire l'objet d une déclaration unique. Le responsable du traitement 
peut, sous sa responsabilité, mettre en œuvre le traitement, dès réception du récépissé prévu au 
présent article. 


Le contenu type de la déclaration est ensuite explicité. 
Art. 14. — La déclaration doit comprendre : 


1. le nom et l'adresse du responsable du traitement et, le cas échéant, ceux de son représentant 


و 


2. la nature, les caractéristiques et la ou les finalités du traitement envisagé ; 


3. une description de la ou des catégories de personnes concernées et des données ou des 
catégories de données à caractère personnel s'y rapportant ; 


4. les destinataires, ou les catégories de destinataires auxquels les données sont susceptibles 
d'être communiquées ; 


5. la nature des données dont le transfert vers des pays étrangers est envisagé ; 
6. la durée de conservation des données ; 


7. le service auprès duquel la personne concernée pourra exercer, le cas échéant, les droits qui 
lui sont reconnus par les dispositions de la présente loi, ainsi que les mesures prises pour 
faciliter l'exercice de ceux-ci ; 


8. une description générale permettant d'apprécier de façon préliminaire le caractère 
approprié des mesures prises pour assurer la confidentialité et la sécurité du traitement ; 9. les 
interconnexions, ou toutes autres formes de rapprochement des données ainsi que leur cession 
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à des tiers ou sous-traitance, sous toute forme, à titre gratuit ou onéreux. Toute modification 
des informations citées ci-dessus et toute suppression de traitement doivent être portées, sans 
délai, à la connaissance de l'autorité nationale. En cas de cession d'un fichier de données, le 
cessionnaire est tenu de remplir les formalités de déclaration prévues par la présente loi. 


Il s’agit là d’autant de garanties d’un traitement non attentatoire à la vie privée de la personne 
physique 


Le législateur prévoit même que soit exigée une autorisation dans certains cas particuliers qui 
ne concernent toutefois pas le cas de l’employé et du fonctionnaire. !! 


La liste des principes entourant le traitement automatisé des données et qui s’applique à l’espèce 
comporte aussi le principe de proportionnalité du traitement subi par les données du 
subordonné. 


B) Le principe de proportionnalité 
La loi dispose à cet égard : 


Art. 9. — Les données personnelles doivent être : 


6 


b) collectées pour des finalités déterminées, explicites et légitimes, et ne peuvent être traitées 
ultérieurement de façon incompatible avec lesdites finalités ; c) adéquates, pertinentes et non 
excessives au regard des finalités pour lesquelles elles sont collectées ou traitées ; 


c) adéquates, pertinentes et non excessives au regard des finalités pour lesquelles elles sont 
collectées ou traitées. 


1 Le traitement des données sensibles est autorisé aussi dans les cas où : 

a) le traitement est nécessaire à la défense d'intérêts vitaux de la personne concernée ou d’une autre personne et 
si la personne concernée se trouve dans l'incapacité physique ou juridique de donner son consentement ; 

b) le traitement est effectué, avec le consentement de la personne concernée, par une fondation, une association 
ou un organisme sans but lucratif de caractère politique, philosophique, religieux ou syndical, dans le cadre de 
ses activités légitimes, à condition que le traitement concerne les seuls membres de cet organisme ou les 
personnes qui entretiennent avec lui des contacts réguliers liés à sa finalité et que les données ne soient pas 
communiquées à des tiers sans le consentement des personnes concernées. 

c) le traitement porte sur des données manifestement rendues publiques par la personne concernée, dès lors que 
son consentement au traitement des données peut être déduit de ses déclarations ; 

d) le traitement est nécessaire à la reconnaissance, l'exercice ou la défense d’un droit en justice et est effectué 
exclusivement à cette fin ; 

e) le traitement de données génétiques à l'exclusion de celles effectuées par des médecins ou biologistes et qui 
sont nécessaires pour l'exercice de la médecine préventive, des diagnostics médicaux et d'administration de 
soins ou de traitement. 

En tout état de cause, les mesures de protection des données prévues par la présente loi demeurent garanties ». 
Ce qui ne semble pas concerner le cas des données des personnes physiques à raison de leur emploi ou fonction. 
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e) conservées sous une forme permettant l'identification des personnes concernées pendant une 
durée n'excédant pas celle nécessaire à la réalisation des finalités pour lesquelles elles ont été 
collectées ou traitées. 


C’est là une déclinaison d’un principe général démocratique inspiré du reste du droit allemand 
et retenu par le RGDP et nombre de pays européens et qui consiste à limiter les contrôles d’où 
qu’ils viennent et quand bien même ils seraient légaux et licites, à la stricte mesure que leur 
finalité exige. !? 


il importe à l’auteur du contrôle et du traitement de respecter deux considérations : 


- La finalité du traitement 
- La nature des données collectées 


C’est bien ce que les articles précités affirment par les expressions « des finalités déterminées » 
« pertinentes », « adéquates », » non excessives au regard des finalités pour lesquelles elles 
sont collectées ou traitées ; » 


Le législateur ne s’arrête pas là et poursuit sa quête de protection en instaurant en son article 34 
au profit des personnes physiques et donc au profit de l’employé ou du fonctionnaire, un droit 
d’accès à ses données et donc à l’état dans lequel se trouve leur traitement au moment de 
l’exercice de ce droit et conséquemment en son article 35 à un droit de rectification de ces 
données dans le cas où il les découvrirait fausses, non à jour ou pire non susceptibles d’être 
traitées, c’est-à-dire illicitement. Lui est reconnu aussi un droit d’opposition au traitement de 
données s’il excipe de motifs légitimes ou si ses données sont utilisées à des fins de prospection 
commerciale poursuit la loi en son article 36 


Art. 34. — La personne concernée a le droit d'obtenir du responsable du traitement : 


— la confirmation que les données personnelles la concernant sont ou ne sont pas traitées, les 
finalités du traitement, les catégories de données sur lesquelles il porte et les destinataires ; 


— la communication, sous une forme intelligible, de ses données qui font l’objet de traitement, 
ainsi que de toute information disponible sur l'origine des données. Le responsable du 
traitement peut demander à l'autorité nationale des délais de réponse aux demandes d'accès 
légitimes et peut s opposer aux demandes manifestement abusives, notamment, par leur nombre 
et leur caractère répétitif. La charge de la preuve du caractère manifestement abusif de la 
demande, incombe au responsable du traitement. 


Art. 35. — La personne concernée, a le droit d'obtenir, à titre gratuit, du responsable du 
traitement : 


a) l’actualisation, la rectification, l'effacement ou le verrouillage des données personnelles 
dont le traitement n’est pas conforme à la présente loi, notamment en raison du caractère 
incomplet ou inexact de ces données ou dont le traitement est interdit par la loi. Le responsable 
du traitement est tenu de procéder aux rectifications nécessaires sans frais pour le demandeur, 
dans un délai de dix (10) jours de sa saisine. En cas de refus ou de non réponse dans le délai 
précité, la personne concernée peut introduire une demande de rectification auprès de 
l'autorité nationale, laquelle charge l’un de ses membres à l'effet de mener toutes 


12 Jean-Marc Sauvé, Le principe de proportionnalité, protecteur des libertés ?, « Les Cahiers Portalis » 2018/1 N° 
5, pages 9 21 
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investigations utiles et faire procéder aux rectifications nécessaires, dans les plus brefs délais. 
La personne concernée est tenue informée des suites réservées à sa demande ; 


b) la notification aux tiers auxquels les données personnelles ont été communiquées de toute 
actualisation, toute rectification, tout effacement ou tout verrouillage des données à caractère 
personnel effectué conformément au point a) ci-dessus, si cela ne s'avère pas impossible. Les 
héritiers de la personne concernée peuvent utiliser le droit prévu par le présent article. 


Enfin, coiffe le dispositif du traitement doit se conformer au principe du respect de la vie privée 
du subordonné. 


C) Le principe du respect de la vie privée 


Ce principe se décline sous la forme de l’obligation de confidentialité dont est redevable 
l’auteur du traitement. 


Le responsable du traitement est tenu d’une obligation de confidentialité aux termes de la loi : 


Le responsable du traitement automatisé des données et donc dans l’entreprise, pour ce qui a 
trait à notre sujet relatif à l’employé ou au fonctionnaire pour ce qui a trait à l’administration 
publique , la personne responsable du traitement désignée à cet effet, est redevable d’une 
obligation de confidentialité et de sécurité se déclinant comme suit : 


« Article 38. — Le responsable du traitement doit mettre en œuvre les mesures techniques et 

organisationnelles appropriées pour protéger les données à caractère personnel contre la 
destruction accidentelle ou illicite, la perte accidentelle, l’altération, la diffusion ou l'accès 
non autorisés, notamment lorsque le traitement comporte des transmissions de données dans 
un réseau, ainsi que contre toute autre forme de traitement illicite. Ces mesures doivent 
assurer, un niveau de sécurité approprié au regard des risques présentés par le traitement et 
de la nature des données à protéger » 


Ce qui entraine à la charge de l’employeur de mettre en place et en œuvre des moyens propices 
à assurer de telles exigences, sa responsabilité pouvant être mise en jeu en cas d’atteinte au 
réseau de ce dernier et de connaissance par autrui de telles données. 


Il s’agit là de toutes les données récoltées sur l’employé à l’occasion de son recrutement et du 
suivi de sa carrière de même que des données relatives aux sanctions pouvant avoir été 
encourues par ce dernier ou des maladies qu’il a dû déclarer pour justifier des absences courtes 
ou prolongées ainsi que de son suivi par la médecine du travail. 


Les atteintes par autrui au réseau ou l’interconnexion non autorisée effectuée par l’employeur, 
de son réseau avec autrui, constituent ainsi des fautes dont il est comptable à l’adresse de son 
employé quand bien même ce stockage et cette collecte seraient légitimes, la non préservation 
à l’abri d’autrui de ces données étant ici poursuivies. 


L’autre déclinaison, celle-là radicale, du principe ici abordé est l’interdiction de traitement de 
données sensibles : 


Art. 18. — Est interdit le traitement des données sensibles. 


Les données sensibles étant définies à l’article 3 comme étant « les données à caractère 
personnel qui révèlent l'origine raciale ou ethnique, les opinions politiques, les convictions 
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religieuses ou philosophiques ou l’appartenance syndicale de la personne concernée ou qui 
sont relatives à sa santé y compris ses données génétiques » ; 


Il en découle ici une obligation de ne pas faire qui s’exprime par le respect à venir de 
l’interdiction et une obligation de faire qui se concrétise par l’expurgation des fichiers de 
l’administration ou de l’entreprise des données sensibles éventuellement récoltées et stockées 
dans les fichiers sur l’agent subordonné avant la promulgation de la loi. 


Les principes plus haut décrits viennent enrichir la panoplie des normes qui reçoivent 
application dans le droit du travail d’une couche numérique indéniable. 


Ils reçoivent aussi à l’effet d’assurer leur effectivité ع1‎ renfort d’un prolongement institutionnel 
étoffant celui, traditionnel que l’on trouve dans le droit du travail 


Paragraphe 2: le prolongement et le renfort institutionnels des principes de la protection : 
L’autorité de protection des données personnelles des personnes physiques 


Tous ces principes novateurs ont pour effet d’encadrer le droit de contrôle conféré à 
l’employeur et le traitement des données de connexion et celui du dossier professionnel des 
employés et fonctionnaires incombant naturellement et licitement à l’employeur de garanties 
tendant à préserver leur dignité pour reprendre l’expression du droit du travail et du statut de 
la fonction publique. Dignité se déclinant au droit à la transparence, d’être informé, d’être 
protégé des intrusions illégales d’autrui dans le système de données de l’employeur, d’accéder 
aux données traitées de les faire rectifier si besoin, de s’assurer de leur pertinence de leur 
caractère non excessif adéquat aux finalités du traitement donc de leur proportionnalité. 


Leur mise en œuvre reçoit le renfort d’une autorité administrative indépendante, l’autorité 
nationale de protection des données a caractère personnel créée en vertu de l’article 22 de la loi 
dont l’étude reste à faire mais qui ne sera pas abordée ici sauf à observer qu’elle adopte le 
moule de l’autorité administrative indépendante gage de son objectivité dans ce domaine des 
libertés individuelles qu’est la protection de la vie privée et de l’inviolabilité des 
communications personnelles et du secret des correspondances auxquelles la constitution a 
justement conféré un «caractère fondamental »” . 


Le statut de cette nouvelle institution est décliné à l’article 22 comme suit : 


« Art. 22. — Il est créé, auprès du Président de la République, une autorité administrative 
indépendante de protection des données à caractère personnel, désignée ci-après « l'autorité 
nationale », dont le siège est fixé à Alger. L'autorité nationale jouit de la personnalité morale 
et de l’autonomie financière et administrative. Le budget de l'autorité nationale est inscrit au 
budget de l'Etat. Il est soumis au contrôle financier conformément à la législation en vigueur. 
L'autorité nationale élabore et adopte son règlement intérieur qui fixe notamment les modalités 
de son organisation et son fonctionnement. » 


Sa fonction est décrite subséquemment comme suit par l’article 25 alinéa 1 


Art. 25. — L'autorité nationale est chargée de veiller à ce que le traitement des données à 

caractère personnel soit mis en œuvre, conformément aux dispositions de la présente loi et de 
و و‎ 1 . 5 ys . 5 5 

s'assurer que l'utilisation des technologies de l'information et de la communication ne 


13 V supra 
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comporte pas de menaces au regard des droits des personnes, des libertés publiques et de la 
vie privée. 


Il en résulte l’évidence qu’elle est appelée à exercer ses missions dans tout endroit ou des 
données personnelles sont traitées en ce compris les lieux de travail pour les données 
personnelles qui s’y stockent et s’y traitent. Elle devient ainsi par ce biais l’un des acteurs 
institutionnels subreptices du droit des relations de travail. 


Les missions que lui assigne la loi sont énumérées dans l’alinéa 2 de l’article sus cité et dont il 
faut retenir surtout : 


- Une mission normative quasi règlementaire : 


8° de présenter toute suggestion susceptible de simplifier et d'améliorer le cadre législatif et 
réglementaire relatif au traitement des données à caractère personnel ; 


12° d'élaborer des normes dans le domaine de la protection des données à caractère personnel 


و 


13° d'élaborer des règles de bonne conduite et de déontologie applicables aux traitements des 
données à caractère personnel » 


- Une mission préventive : 


2° d'informer les personnes concernées et les responsables de traitement de leurs droits et 
obligations ; 


3° de conseiller les personnes et entités qui ont recours aux traitements des données à caractère 
personnel ou qui procèdent à des essais ou expériences de nature à aboutir à de tels traitements 


Une mission disciplinaire : 


11° de prononcer des sanctions administratives dans les conditions définies par l’article 46 de 
la présente loi ; 


6° d’ordonner les modifications nécessaires à la protection des données à caractère personnel 
traitées ; 


7° d'ordonner la fermeture de données, leur retrait ou destruction ; 
- Une mission quasi- judiciaire : 


4° de recevoir les réclamations, les recours et les plaintes relatifs à la mise en œuvre des 
traitements des données à caractère personnel et d'informer leurs auteurs des suites qui leur 
sont réservées ; 


Il n’est pas indifférent d’observer que cette institution est née sous des fonds baptismaux 
prometteurs : indépendance, mission transversale lui permettant de faire avancer le droit du 
travail sur ces questions, missions allant toutes dans le sens de la création d’un encadrement 
juridique d’Internet sur le lieu de travail dans ses manifestations essentielles d’outil de travail 
de l’employé ou de l’agent public, mais aussi d’outil de gestion de l’information relative à la 
ressource humaine à laquelle est offert une panoplie de principes prudentiels. 


Un bémol doit pour l’instant être mis à l’enthousiasme qu’inspirent ces nouvelles règles 
matérielle et institutionnelles prometteuses réside dans le fait décevant pour l’heure que cette 
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autorité administrative indépendante ne semble pas encore active ni du reste ses membres 
dirigeants nommés. 


Ce qui a pour inconvénient pour l’heure de ne pas donner de prolongement pratique aux 
principes et règles sus-décrits qui restent donc dans les limbes d’une effectivité à venir mais 
non advenue sinon sur le registre de l’effet d’annonce d’un droit en vigueur mais non effectif. 


Conclusion : 
Le thème ici abordé ne l’a été qu’incomplètement il faut en convenir. 


Mais les grandes observations qui y ont été faites permettent de conclure que le droit de la 
société de l’information et en cela sa déclinaison sur le lieu de travail reste embryonnaire. 


Le recours aux outils traditionnels du droit, ceux du droit du travail, du droit de la fonction 
publique restera prégnant et a encore de beaux jours devant lui et qu’ainsi la dialectique 
travaillant le monde du travail, pouvoir de contrôle et de gestion de l’employeur ou de l’Etat 
employeur dans la fonction publique et droit des travailleurs ou du fonctionnaire n’est pas en 
passe loin s’en faut de trouver son point d’équilibre. 


En témoigne la non installation dans les faits de l’autorité nationale de protection des données 
personnelles des personnes physiques et donc l’absence de mise en œuvre du dispositif de 
contrôle de la mise en œuvre des principes et édictions de loi nouvelle . 


Le dictum constitutionnel décidant du caractère « fondamental » de la protection des données 
personnelles n’est pas près de connaître de réalisation en ce compris sur le lieu de travail. 
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CAL LL LD 1‏ 
! إشكالية وقت العمل في ظل العمل عن بعد ۱ 
The problem of working time in light of teleworking i‏ - 
1 
l‏ 
1 
1 
الاستاذ الدكتور/ بخدة مبدى 1 
s‏ 1 
1 كلية الحقوق والعلوم السياسية جامعة غليزانء الجزائر. ! 
1 
EE N‏ -- س س ا 
ملخص: 


يعد العمل عن بعد نمطا حديثا في علاقات العمل أفرزته التحولات الاجتماعية والتكنولوجية الحديثةء 
وساعدت في انتشاره على المستوى العالمي جائحة كوفيد 19؛ الأمر الذي حدا بالكثير من التشريعات إلى تنظيم 
العمل عن بعد بخلاف المشرع الجزائري الذي لم يستسغ ذلك» مما أدى الى ظهور إشكالات مرتبطة بتنظيم هذا 
من حياته مدة زمنية يقدم فما عمله ويبذل مجهوده لفائدة المستخدم لكنه يبقى خارج مؤسسة العمل. 
لا شك أن أداء العامل لعمله من غير مكان العمل المعتاد في وقت العمل يثير الكثير من التساؤلات تتعلق 
بالمدة القانونية والراحة والعطلء وتداخل الحياة الخاصة للعامل بحياته المبنية عند تبعيته للمستخدم å‏ اوقات 
العمل وما يرتبط بها من اشراف ورقابة وتأديب» ورقابة مفتش العمل وتوفير قواعد السلامة والصحة المهنية أثناء 
العمل؛ وهو Joli Lo‏ الاجابة عنه والتعرض له. 
Abstract :‏ 

Teleworking is a modern pattern that has resulted from modern social and technological 
transformations in work relationships; its spread worldwide was aided by the COVID-19 
pandemic; this led to a lot of legislation regulating teleworking opposite of the Algerian 
legislator, who did not do that, which led to the emergence of problems related to the 
organization of this form of work relations, especially in the issue of working time, which 
constitutes a fundamental focus in it as long as the worker consumes a period of his life in which 
he presents his work and exerts his efforts for the benefit of the employee, but he 
remains outside the work enterprise. 

There is no doubt that the worker’s performance of his work other than the usual place of 
work at the time of work raises many questions regarding the legal period, rest and holidays, 
and the overlap of the worker”’s private life with his professional life when he is subordinate to 
the employee during working hours and the related supervision, control and discipline, the labor 
inspector’s oversight and the provision of safety rules occupational health at work; Which is 


what we are trying to answer and exposure in this intervention. 
Keywords: teleworking, working time, legal period, holidays and rest, dependency. 
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يفل" الا عن وعم قيطا Le‏ افرط ركه عن die ES‏ عفود: فى HS‏ من Jos‏ الكاله "ال ا 
وشرعت له أحكاما LOS‏ وتجسدت أهمية هذا النمط من العمل ودوره في استقرار سوق العمل خلال جائحة 
le piles «19h‏ هق إغلاق الوسشاث الاقتصادية de Je Ulis‏ العمال Je else‏ ممارسطة نشا طا 
عن بعد باستغلال التكنولوجيا الرقمية. 


إن قواجد العامل بمكان lee‏ واخل المؤسسة هو الأ ق ala‏ خلاقة العمل بينه وبين البيقة المستخدمة 
تدك alla cou‏ الحمل ادن ودن liées‏ قتعا ع العام يعن الفط من الات اا وة 
للدول» (es‏ هذا الأساس تتدخل الدولة بوضع قواعد تنظم علاقات العمل وأحكامها وفق النظام الحضوري 
العام خف يترم هذ ll‏ تنناظه كان الكل اا dl‏ جه RS‏ ن 
مراقبته واشرافه وتأديبه وفق إطار زمني محدد يجعل من وقت العمل والجيد المبذول خلالها حقا للهيئة 
المستخدمة تولن تتيجة علذقة العمل. 


فإذا كان نظام العمل التقليدي لا يثير إشكالات في الجزائر بحكم أن قواعد قانون علاقات العمل والقوانين 
الأرفبيظة اا وهو اط ةة Al le‏ وفع العمل :وما شيعه من Rate‏ 
يرتبط ارتباطا وثيقا بوقت العمل. حيث يتعين على العامل أن يتواجد أثناءه بمكان عمله» فإن أداء العامل لعمله 
وفق نظام العمل عن بعد أي من غير مكان عمله المعتاد في وقت العمل يطرح الكثير من التساؤلات أمام انعدام 
قواعد وطنية تنظم ذلك لاسيما فيما يتعلق بالمدة القانونية أو الاتفاقية للعمل وتنظيم الراحات والعطل والغيابات 
32259 الجدوق:مها: وذ ال العياة القاصة للعامل بعياتة Lil‏ عمد تبعيته للمستخدة ف أوقات العمل وما 
يرتبط بها من اشراف ورقابة وتأديب» ورقابة مفتش العمل ومدى تطبيق قواعد السلامة والصحة المهنية أثناء 
العمل 


إن audi‏ من طرح هذا الموضوع هو تبيان المسائل العالقة لدى المشرع الجزائري في مسألة تنظيم العمل 
عن بعد في إطاره الزمني. أي اظهار الفوارق التشريعية المختلفة بين نظام توقيت العمل وفق ما أقره تشريع العمل 
الجزائري في العمل التقليدي» وبين العمل عن بعد الذي يقتضي قواعد تشريعية خاصة تنظم مسألة وقت العمل. 
وانطلاقا مما سبق» ماهي الإشكالات التي يثيرها نظام العمل عن بعد من خلال توقيت العمل؟ 


للإجابة على ذلك سنتبع المنهج التحليلي المقارن الذي يكشف لنا القواعد التشريعية والتنظيمية الجزائرية 
المتعلقة بتوقيت العمل في ظل نظام العمل التقليدي والاختلالات الواردة في تطبيقها في ظل نظام العمل عن بعد 
معتمدين في ذلك على شرح تلك القواعد وإسقاطها على واقع نظام العمل عن بعد» ووضع الاستنتاجات والتعليق 
على ذلك مستأنسين بالأسس التي يقوم Lole‏ نظام العمل عن بعدء وذلك باتباع الخطة التالية: 
المبحث الأول: تطبيقات المدة القانونية للعمل والراحات اللازمة لها في العمل عن بعد 


المطلب الأول: مسألة وقت العمل وتداخله مع الراحات 
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المطلب الثاني: حدود الحياة المبنية للعامل وتداخلها مع حياته الخاصة 

المبحث الثاني: مستلزمات التبعية وقواعد السلامة والصحة المهنية في العمل عن بعد 

المطلب الأول: مستلزمات التبعية 


المطلب الثاني: مدى الالتزام بتوفير قواعد السلامة والصحة المهنية خارج المؤسسة 


المبحث الاول: تطبيقات المدة القانونية للعمل والراحات اللازمة لها في العمل عن بعد 


gras‏ نظا م توقيت العمل مسالة جوهرية ق علاقات العمل E‏ يتلق بتعياة العامل جين بلجا هذا 
الأخير إلى إعطاءه للمستخدم وبذل الجهد فيه مقابل حصوله على الأجرء مع التزامه بعدم استغلال وقت العمل 
للقيام باي تصبوفات لحسيابه الكاض Les‏ ق ذلك E Jolis‏ و راء اللكالمات والتعلم وح العيادات 
الدينيةء بدافع أن الوقت ليس ملكا له بل هو ملك للهيئة المستخدمة. 


EE TEA EAE :مها كل‎ AU A de ae تسبي‎ let 

بتوقيت عمل أقل وبين أرباب العمل الذين يسعون للحصول على منتوج أكثر في Jobi‏ مدة زمنية Rex‏ الأمر 

الذي فرض تدخل الدولة لضبط مسألة توقيت العمل عن طريق قواعد تشريعية وتنظيمية؛ تجلى ذلك في وضعها 

عتبة لذلك في ظل ظروف العمل العاديةء تسمى المدة القانونية مع إمكانية الخروج عن ذلك بالنزول عن تلك المدة 
أو رفعها في الظروف غير العادية. 


زبادة على ذلك ألزمت القواعد التشريعية والتنظيمية الهيئات المستخدمة بضرورة حصول العمال على 
الراحة الاسبوعية والعطلة السنوية والعطل المرضية وعطل أخرى بمختلف أوصافها من أجل استرجاع العامل 
لقواته واستجماع نشاطاته. 


غير أن هذه القواعد لا يمكن تطبيقها في العمل عن بعد في جوانب كثيرة ترتبط أساسا بمسألة الانضباط 
SN‏ ترك العام سالرت او ادون اها م اا الاما و ااك 
والحظل دعل الحياة العاضه لال بالحياة ا اوا ل day‏ ا 


المطلب الاول: مسألة وقت العمل وتداخله مع الراحات 


1 يتميز العمل عن بعد عن العمل في المنزل المنظم بواسطة المرسوم التنفيذي 474/97 كون الأول ينتظم بقانون العمل ويتوجب فيه أن يستعين 
العامل في dhas‏ على وسائل تكنولوجيا الاعلام والاتصال وأن ينفذه خارج مكان العمل سواء تم في المتزل أو بمكان آخرء وعليه يتأسس العمل 
عن بعد على ركائز تضم تنفيذ علاقة عمل بين غائبين» استعمال وسائل تكنولوجيا الاعلام والاتصال؛ بينما لا ينتظم العمل في المتزل بقانون 
العمل ولا ينعقد بعقد عمل ويتأسس على قيام العامل بعمل يدوي أو فكري في منزله فقط دون استعمال الوسائل التكنولوجية. المرسوم 
التنفيذي 474/97 المؤرخ في 08 ديسمبر 1997 يحدد النظام الخاص بعلاقة العمل التي تعني العمال في المنزل» الجريدة الرسمية للجمهورية 
الجزائرية العدد 82 المؤرخة في 14 ديسمبر 1997. 
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أقر a ill‏ الجزائري؟ loue ados‏ العمل وقد بالأسيوع oi‏ يشم #اباموعالا لساب sue‏ اعات 
العمل في غالبية التشريعات المقارنة» وفي البعض منها نجد إلى جانب المدة الأسبوعية. تحديد الحد الاقصى للعمل 
soul‏ 


تنص المادة 02 ف1 من الأمر 03/97 المحدد للمدة القانونية للعمل:« تحدد المدة القانونية الأسبوعية للعمل 
بأربعين 40 ساعة في ظروف العمل العادية». 


يبين هذا النص أن المدة على أساس عدد ساعات العمل المقررة قانونا خلال الأسبوع بحيث تمثل الساعة 
وحدة زمنية لقياس الوقت المستغرق لإنجاز العمل. 


فضلا عن ذلك» فإن gaill‏ السابق يحدد المدة القانونية الأسبوعية بأربعين40 ساعة في الظروف العادية 
وهو ما Jale‏ 173 ساعة و33دقيقة في الشهر.” 


إضافة إلى ذلك نلاحظ أن مدة40 ساعة تمثل الحد الذي أقرته منظمة العمل الدولية في الاتفاقية الدولية 
المتعلقة aan‏ ساعات العمل الى dits‏ دولة مدرو ae‏ الل الدولية ess‏ هذه 
الاتفاقية أن تعلن موافقتها على مبدأ العمل أربعين ساعة في الأسبوع وتطبقه بطريقة لا تؤدي إلى انخفاض مستوى 
المعدشة)». 


ومن جهة أخرى يحدد القانون الحد الأدنى من أيام العمل إذتنص المادة2ف2 من si‏ 03/97 على أن:» توزع 
المدة القانونية على خمسة(5)أيام عمل على الأقل». 


استثناء يمكن للاتفاقيات الجماعية ان تخفض هذه المدة القانونية او ترفعها في حالة النشاطات التي تتسم 
بالخطورة والصعبة على العمال 9 3( حالة النشاطات المتميزة بفترات توقف”. 


ونشير هنا إلى أن تحديد المدة القانونية وفق الأسبوع و تعيين عدد ALT‏ التي يمكن أن توزع Lele‏ تلك المدة 
مع تحديد المدة اليومية القصوى» يظهر بوضوح حرص المشرع على توفير يوم للراحة الأسبوعيةء لأن توزيع مدة 
0 ساعة على 5 أيام على الأقل مع تحديد أكبر فترة زمنية فعلية خلال اليوم الواحد (12 ساعة) كحد أقصى يوفر 


1 الأمر03/97 المؤرخ في 11 يناير 1997 يحدد المدة القانونية للعمل» الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية» العدد 03 المؤرخة في 12 يناير 
1997 

2 المادة الأولى من المرسوم الرئاسي 137/21 المؤرخ في 7 ابريل 2021 يحدد الأجر الوطني الأدنى المضمونء الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائريةء 
العدد 28 المؤرخة في 28 ابريل 2021. 

3 المادة الأولى من الاتفاقية الدولية رقم 47 بشأن تخفيض ساعات العمل إلى أربعين ساعة في الأسبوع الموقعة في 4 جوان1935 والتي بدأ تطبيقها 
في 23 جوان1957: منشورات منظمة العمل الدولية 1991. لم تصادق الجزائر على هذه الاتفاقية. 

4 انظر: المادة 4 من الأمر 03/97 السابق الذكر. 
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على الأقل Legs‏ يخلد فيه العامل إلى الراحةء ولن يتحقق ذلك إلا باحترام المدتين القصويين اليومية والأسبوعية 
فلا يجوز الاكتفاء بتطبيق أحدهما دون الآخر' 


كما أن تحديد ساعات العمل اليومي عن طريق الاتفاق او من طرف المستخدم من شانه ان يمنح للعامل 
راحة يومية فضلا عن الاستراحة المحددة ب ساعة واحدة في حالة العمل ضمن نظام الدوام المستمر”. 


انطلاقا مما سبق في ظل العمل التقليدي فإن العمل عن بعد لا يمكن أن يطرح أي إشكال فيما يخص 
تحديد المدة القانونية الأسبوعية أو الحد الأقصى اليومي باعتبار لكل مهما حجم ساعي يؤديه العامل سواء قام 
بعمل تقليدي أو بعمل عن بعدء عدا تغيير المدة القانونية الاسبوعية وبالخصوص رفع تلك المدة طالما أن العمل 
عن بعد يتسم في الكثير من الأحيان olia‏ توقف عن النشاطء إذ يتحتم في الغالب على الاتفاقيات و/ أو 
الاتفاقات الجماعية التدخل لتحديد مدة عمل أسبوعية تفوق 40 ساعة في الأسبوع. حيث يصبح الاستثناء في 
هذه الحالة هو المعبود في العمل عن بعد. 


Li‏ كان التعامل مع المدة القانونية سواء بالإبقاء علا أو رفعها فإن المثار يتمثل في بعض التطبيقات العملية 
التي تعنى بالانضباط في بداية العمل والاستعداد له والتهيؤ للخروج منه وآليات مراقبة ذلكء إذ يتم ضبط توقيت 
العامل والتوقيع على الحضور والخروج الكترونيا وعموما فرض الرقابة على تواجد العامل بمحل عمله عن بعد 
بطريقة الكترونية أي بكيفية التحاضر أو التواجد عن بعد» ضف إلى ذلك أن فترة الاستعداد للعمل يمكن أن تكون 
فترة زمنية خاصة بشؤون العامل وليس بالعمل أي ليست مدة قانونية ولا مدة فعلية خاصة حال تأخر العامل عن 
التواجد بمحل alas‏ لأن الجدية التي نعهدها بمؤسسة العمل نتيجة الانضباط الذي يفرضه المسؤول المباشر على 
مجموعة العمال داخل مكان العمل في ظل الظروف التي يستأنف فما العمال نشاطاتهم بصفة جماعية والمعنويات 
التي تكتنفهم ليست متوفرة في العمل عن بعد. 


Las‏ لخر العمل الى کا العامل .يمحل élec‏ ف JB‏ ا العمل du ge‏ فده أجاطنه المواعة 
التشريعية والتنظيمية بحقه في الراحة بمختلف أوصافها وأغراضها كونه يعتبر Wole‏ با لمفهوم القانوني ويتمتع 


تطبيقا لهذا الحق» اعترفت النصوص الدستورية”والتشريعية الجزائرية” بحق العامل في الراحة. 


1 احمية سليمان ” التنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائري -علاقة العمل الفردية-” ديوان المطبوعات الجامعية الجزائر 1992 
ص 147. 

2 انظر: المادة 6 من الأمر 03/97 السابق الذكر. 

3 انظر: المادة 66 ف 4 من دستور الجزائر لسنة 2020 المطروح على الاستفتاء الشعبي بتاريخ أول نوفمبر 2020 الصادر بالمرسوم الرئاسي 
0 المؤرخ في 30 ديسمبر 42020 الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائريةء العدد: 82 المؤرخة في 30 ديسمبر 2020. 

4 انظر: المادة 35 من القانون 11/90 المؤرخ في 21 أبريل 1990 المتعلق بعلاقات العمل المعدل والمتمم بالقانون 29/91 المؤرخ في 21 ديسمبر 
1: والمرسوم التشريعي 03/94 المؤرخ في 11 أبريل 1994, والأمر 21/96 المؤرخ في 09 جويلية 1996 والأمر 02/97 المؤرخ في 01 يناير 1997« 
والقانون 10/14 المؤرخ في 30 ديسمبر 2014 المتضمن قانون المالية لسنة 2015 « والأمر 01/15 المؤرخ في 23 جويلية 2015 المتضمن قانون 
المالية التكميلي لسنة 2015 « والقانون 11/17 المؤرخ في 27ديسمبر 2017 المتضمن قانون المالية لسنة 2018 
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مهما كان نظام العمل فإن العامل يستفيد من الاستراحة التي تتخلل ساعات الدوام المستمر وبتمتع بالراحة 
اليومية بعد انتباء دوامه اليومي كما له الحق في الراحة الاسبوعية وأيام الأعياد والعطلة السنوية والعطل الخاصة. 


لا شك أن العامل عن بعد يبقى خارج مؤسسة العمل سواء كان منزله أو مكان استراحته او مكتب أو مقبى 
انترنت أو مجمع عمالي شرط أن يوافق المستخدم على مكان العمل عن بعد'» وغالبا ما يكون العامل حينها في منزله 
الذي هو أيضا مكان تمتعه براحته اليوميةء والاسبوعية, وأيام الاعياد. وحتى العطلة السنوية كلها أو جزء منهاء 
والعطل الخاصة»ء Les‏ يؤدي الى تداخل بين أوقات العمل وأوقات الراحة لأن المكان الذي يجمعهما واحد وبالتالي 
يطرح إشكال الجدوى من الراحة أمام تداخل العمل مع الحضور العائلي الذي استهدفه المشرع عند إقراره للراحة 
الاسبوعية خاصة إذا كانت هي ذاتها عطلة نهاية الاسبوع» وعند إقراره لأيام الاعياد وكذا العطل الخاصة والعطلة 
السنوية. 


ذلك أن أن الراحة الاسبوعية تشكل فترة لازمة للانقطاع عن العمل ليوم محدد للاشتراك مع المجتمع وكذا 
العائلة والاستفادة منها لاعتبارات صحية وترفهية وفي حالة تزامنها مع عطلة نهاية الأسبوع فإن العمال يستجمعون 
Lo‏ قواهم وأنشطهم ويقضون أوقاتا مع العائلةء كما يؤدون فما واجبات دينية واجتماعية ومتزلية مختلفة؛ وهي 
هذا الوضف کک غا وة تی اراو E‏ و E‏ وجا ا Herbe‏ 
لن قو غلال ا تعن ال ن ذلك البو وجب واا اة ااك ق ااه tekei‏ 


والدينية. 


اا a‏ ككل اف ها الال وره ى اوا بالأفرا وان فی رو 
المظاهر الاجتماعية وديمومة التنمية (à‏ جوانها الاجتماعية والدينية والوطنية والمهنية التي تبى على تكافل الأقراد 
فين توح و ی الشكل ی ارادم اة لم وة ls E‏ 
تشكل رال ا و ع يما aps‏ الكل الوقن كه مناد من que‏ اتا 
والانضمام للحياة العائلية والمجتمعية والإنسانية بصفة “Ale‏ 


إناالأعتبازات الى قضدها المشتزع من ورام استحفاق العامل الراسة لا يمكن التمقع Le‏ دون تواجد العامل 
JAL‏ الذي هو محل عمله في ظل نظام العمل عن بعد» وبالتالي يتعين على المشرع حينها إذا أراد تأطير الراحة 


الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائريةء العدد: 17 المؤرخة في 25 أبريل 1990 العدد: 68 المؤرخة في 25 ديسمبر 1991ء العدد: 20 المؤرخة في 13 
أبريل 1994 العدد: 43 المؤرخة في 10 جويلية 1996 العدد: 03 المؤرخة في 12 يناير 1997« العدد: 78 المؤرخة في 31 ديسمبر 42014 العدد: 40 
المؤرخة في 23 جويلية 2015 العدد:76 المؤرخة في 28 ديسمبر 2017. 

1 بن رجدال Jhi‏ إشكالية العمل عن بعد في التشريع الجزائري كنمط حديث لتنظيم العمل خلال جائحة كوفيد219 les cahiers du‏ 
cread‏ الصادر عن مركز البحث في الاقتصاد التطبيقي من اجل التطويرء المجلد 36 العدد 03 سنة 2020« ص 590-589. 

2 بخدة مهدي» الراحة الاسبوعية في التشريع الجزائري. مجلة القانون الصادرة عن معبد العلوم القانونية والادارية» المركز الجامعي غليزان» 
المجلد 07 العدد 02 سنة 2018 ص 101. 

3 بخدة مهديء النظام القانوني للأعياد» مجلة القانون الصادرة عن معهد العلوم القانونية والادارية» المركز الجامعي غليزان» العدد 08 سنة 
7, ص54. 
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قانونيا أن يمنع التداخل بين وقت العمل ووقت الراحة بصورة دقيقة ويضع ضوابط اكثر ايجابية تسمح للعامل 
عن بعد بالاستفادة من راحاته بالقدر الذي يستفيد منه في العمل التقليدي. 


المطلب الثاني: حدود الحياة المبنية للعامل وتداخلها مع حياته الخاصة 


تتجلى مظاهر الحياة الخاصة للعامل عن بعد وتتضح بصورة أكثر عندما يؤدي عمله خارج مكان عمله 
المعتاد ولاسيما اذا كان مكان العمل هو منزل العاملء ففي هذه الحالة نكون أمام وضعيتين مختلفتين تتجاذبان 
العامل أولهما: العمل المكلف به والذي يجب أن يخضع للتبعية التي تسمح للمستخدم بفرض رقابته وتنظيمه 
وادارته للعملء وكذا تأديبه للعامل حال ما ارتكب خطأء والثاني يتعلق بحرمة المسكن التي تستوجب التوقف 
عندها ليس بسبب خصوصية الاحوال العائلية وأفرادها فحسب بل أيضا بسبب الوضعية الشخصية والنفسية 
للعامل. 


انطلاقا من ذلك تتداخل الحياة المهنية التي تفرض على العامل عن بعد أن يكون تابعا للمستخدم والحياة 
الشخصية للعامل وعائلته مما يستوجب الفصل بيهما عن طريق وضع إطار دقيق لرقابة المستخدم على العاملء 
حيث يحق له مراقبته خلال وقت العمل فقط وني إطار مني محض» ولا يجوز له مراقبته خارج أوقات العمل. 


انطلاقا من حماية العامل لحياته الخاصة يتوجب عليه عند تشغيله لأجهزة الاعلام الآلي والوسائل 
التكنولوجية وتطبيقاتها ان يكون حريصا على إبعاد كل ماله علاقة بالحياة العائلية والشخصية قبل بدء التشغيل, 
وأن تنصب تصرفاته فقط عند بداية العمل على ما هو مرتبط به دون ان يخلط بين أعماله العائلية أو الشخصية 
وعمله المني ولا بين وسائله أو وسائل عائلته ووسائل مهنته؛ وكذلك الحال عند انتهاء وقت العملء إذ عليه قطع 
الاتصال نهائيا مع رب العمل للتفرغ لأغراضه وحياته الشخصية والاستفادة من راحته اليومية. 


ذلك أن القول باحترام الحياة الخاصة للعامل عن بعد لا يعني بتاتا السماح له بتصرفات شخصية تصدر 
منه أثناء وقت العمل كأن يرتدي لباس المنزل أو يستأنس بهواياته أو يتناول القهوة أو التدخين أو اللعب مع أولاده 
أو القيام بنشاط ig‏ لتحقيق أغراض شخصية وما شابه ذلك» إذ ليس من حقه ذلك بل عليه أن يكون مستعدا 
للعمل كما لو كان عملا تقليدياء فيتعين عليه حينها أن يقوم بتحضير الوسائل التقنية والوسائط المستعملة في 
تكنولوجيا الاعلام والاتصال كالهواتف الذكية واللوحات الالكترونية وأجهزة الاعلام الآلي سواء كانت محمولة أو 
مكتبية وأنظمة الحماية والبرمجيات والتطبيقات التي تمكن من عقد الاجتماعات والتحادث والتواصل والرؤية عن 
بعد وتوصيل تلك الأجهزة بشبكة الانترنت وتوفير كل الأدوات المرتبطة بهذه الأجهزة أو تلك التي يتطلما العمل عن 
بعدء وأن يقوم بالاعتناء بها وتنظيفها وترتيها OE‏ يقوم بها في وضعية آمنة وأن يضعها بعيدة عن مواضع التلف, 
وأن لا يتركها مربوطة بالتيار الكهربائي أو بالانترنت بعد انتهاء العمل» Go‏ يوفر لها الطاقة اللازمة للتشغيل وأن لا 
يشغلها غيره» وأن لا يستغل تلك الأدوات والأجهزة لمصلحته الشخصية وغير ذلك من الواجبات تجاه معدات العمل 
لأنها ملكا للبيئة المستخدمة. 


ذلك يخص الوسائل والأدوات الالكترونية وبعض الأدوات المكتبية المساعدة قي أعمال الادارة والمحاسبة 
والخدمات كالنقل والتعليم والصحة والتوصيل والشحن والتجارة وأعمال الادارة والنشاطات التي تتطلب تعاملا 
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ae Lis‏ اوو Le‏ اعمال as‏ ان سماو عن يفت ليها اعمان الى Ses Ÿ‏ ماوعا الاتواعل ال 
كالأعمال الانتاجية المادية وغيرها فلا يمكن أن تمارس عن بعد". 


alet لهنم الذي يجب عليه أن يوفر‎ de تقرضية التشر‎ LUI كوفين تلك القدوات والوشائل‎ das 
وبمعنى آخر تجهيز‎ lle ووسائل وأجهزة العمل عن بعد وربطها بشبكة الانترنت ذات التدفق العالي والمنتظم‎ 
عد خطأ‎ Yo العمل بكافة مُعداته» ومن جهة أخرى يتوجب على العامل المحافظة على تلك الوسائل والاعتناء بها‎ 
هلك الؤسائل والادوات اللا‎ eut ف أشراز مآدية‎ lee ذا تسب‎ push هلبه ععورة‎ (sms dis جيم‎ 
كان الف ق الأتلاف يطوق السو أو التسياة اوسنو نشدي فان معافية الال كنم‎ 151 taf العمل‎ aie 
وفق ما يقره النظام الداخلي للمؤسسة”, وفي حالة تلف لتلك الادوات أو الوسائل تحت طائلة القوة القاهرة فلا‎ 
يتتحمل العامل أية مسؤولية:‎ 


من المعلوم أن واجبات العامل عن بعد سواء تلك التي تسبق العمل والتي تدخل في الاستعداد والتحضير 
له» أو تلك التي تتأتى عند نهاية العمل باعتبارها أعمالا تؤدى لغرض حماية وسائل وأدوات العمل عن بعد لا تدخل 
في الحياة الخاصة للعامل وليست وقت راحة أيضاء بل هي جزء من حياته المهنية باعتبارها جزء من وقت العمل 
الذي يمنحه للمستخدم لقاء أجر. 


المبحث الثاني: مستلزمات التبعية وقواعد السلامة والصحة المهنية في العمل عن بعد 


1 سكيل رقية» العمل عن بعد كأسلوب حديث لتنظيم العمل -المفهوم والخصوصيةء مجلة الدراسات القانونية المقارنة الصادرة عن كلية 
الحقوق والعلوم السياسيةء جامعة الشلف. المجلد 07 العدد 01 سنة 2020 ص1838. 

2 انظر: المادة 73 ف5 من القانون 11/90 السابق الذكر. 

3 انظر: المادة 77 من القانون 11/90 السابق الذكر. 
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تشكل التبعية القانونية أهم عنصر لعقد العمل وتميزه عن غيره من العقود التي تشبهه إضافة إلى عنصر 
العمل وعنصر الأجر. 


والتي تعني في مدلولها أن يقوم العامل Les‏ في ذلك العامل عن بعد بعمله las‏ لتوجهات ورقابة المستخدم 
وتحت إشرافه وإدارته, إذ تستلزم تبعية العامل للبيئة المستخدمة أساسا الحضور المكاني المزدوج للتابع وللمتبوع 
أثناء تنفيذ العامل لعمله حتى يتسنى لنا القول أننا أمام عمل تابع يصلح تنظيمه ضمن قواعد قانون العملء وهو 
ما يطرح اشكالية تلك التبعية في ظل العمل عن بعد الذي يسمح للعامل بأداء عمله بعيدا عن رب العمل. 


من جهة أخرى تلتزم الهيئة المستخدمة بتوفير قواعد السلامة والصحة المهنية للعامل في وقت العمل وأثناء 
تنفيذه لعمله وفق ما تفرضه المواثيق الدولية'والقواعد الدستورية” والتشريعية” والتنظيمية.4 


1 انظر: -المادة 7 ف ب من الاتفاقية الدولية للحقوق الاقتصادية والاجتماعية والثقافية الصادرة عن الأمم المتحدة بموجب القرار 200 أ(21) 
بتاريخ 16 ديسمبر 1966 وقد صادقت الجزائر على هذه الاتفاقية الدولية بموجب القانون 08/89 المؤرخ في 25 أبريل 1989 المتضمن الموافقة 
على العبد الدولي الخاص بالحقوق الاقتصادية والاجتماعية والثقافية الموافق عليه من طرف الجمعية العامة يوم 16 ديسمبر 1966. الجريدة 
الرسمية للجمهورية الجزائرية» العدد: 17 المؤرخة في 26 أبريل 1989. 
-المادة 34 ف2 من الميثاق العربي لحقوق الإنسان الصادر عن جامعة الدول العربية المعتمد بتونس في ماي 2004 المصادق عليه من 

طرف الجزائر بموجب المرسوم الرئاسي 62/06 المؤرخ في 11 فبراير 2006 يتضمن التصديق على الميثاق العربي لحقوق الانسان بتونس في ماي 
4, الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية» العدد: 08 المؤرخة في 15 فبراير 2006. 
- الاتفاقية الدولية رقم 155 بشأن السلامة والصحة المهنيتين وبيئة العمل الصادرة عن منظمة العمل الدولية سنة 1981 والتي دخلت حيز 
التنفيذ في 11 أوت 1993 صادقت الجزائر على هذه الاتفاقية بموجب المرسوم الرئامي 59/06 المؤرخ في 11 فبراير 2006. الجريدة الرسمية 
للجميورية الجزائرية العدد:07 المؤرخة في 12 فبراير 2006. 
- الاتفاقية العربية رقم07 المتعلقة بالسلامة والصحة المهنية الصادرة عن منظمة العمل العربية المعتمدة بالإسكندرية سنة 41977 صادقت 
الجزائر على هذه الاتفاقية بموجب المرسوم الرئاسي 280/05 المؤرخ في 14 أوت 2005« الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية العدد: 56 المؤرخة 
في 17 أوت 2005. 
2 انظر: المادة 66 ف3 من دستور الجزائر لسنة 2020 السابق الذكر. 
3 انظر: -المادة 05 ب5 من القانون 11/90 المتعلق بعلاقات العمل السابق الذكر. 

- القانون 07/88 المؤرخ في 26 يناير 1988 يتعلق بالوقاية الصحية والأمن وطب العملء الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائريةء العدد: 
4 المؤرخة في 27 يناير 1988. 
4 انظر: -المرسوم التنفيذي 05/91 المؤرخ في 19جانفي 1991 يتعلق بالحماية المطبقة على حفظ الصحة والأمن في أماكن العمل. الجريدة 
الرسمية للجمهورية الجزائريةء العدد: 33 المؤرخة في 23 يناير 1991. 
- المرسوم التنفيذي 184/93 المؤرخ في 27 جويلية 1993 ينظم إثارة الضجيج» الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية» العدد: 50 المؤرخة في 28 
جويلية 1993. 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
المطلب الأول: مستلزمات التبعية 


لقد سبق القول أن التبعية القانونية تقتضي تواجد العامل والمستخدم على حد سواء بمكان العمل حتى 
يوم اللعامل dis air‏ اا ها لا كه ذلك ف العمل عن خا ركاف إشكالية تق فر 
التبعية. 


الواضح أن طبيعة العمل عن بعد تقتضي تنفيذ العمل بين غائبين ARS‏ مسافة معتبرة بين العامل التابع 
والمسؤول المباشر المتبوع» بحيث يتسنى لهذا الأخير مراقبة قيام العامل بعمله بطريقة مرئية ومتصلة الكترونياء 
وبالتالي يظل الحضور الشخصي في dés‏ العمل هو الغائب ف علاقة العمل. 


تأسيسا على ما سبق» فإن عقد العمل في ظل نظام العمل عن بعد يبنى على التبعية عن بعد التي تقتضي 
أن يمارس المستخدم سلطاته في إدارة العمل وتنظيمه والرقابة عليه عن بعد بالاعتماد على الوسائل التكنولوجية' 
التي تسمح له بتوجيه أوامره وتنظيم العملء 45,119 المناسبة لكل ما يقوم به العامل أثناء وقت العمل وبالمكان 
المخصص لذلك.» والاطلاع على محتويات المهام المنوطة cd‏ وتحديث البرمجيات وتأطير النشاطات والتفاعل مع 


مستجدات سوق العمل. 


Les‏ يفيد أن تبعية العامل عن بعد تتغير إلى تبعية الواقع الذي يفرضه هذا النمط من العمل بخلاف ما كان 
عليه الحال في السابق في ظل العمل التقليدي. 


ذلك أن التبعية بمفهومها التقليدي لا يصلح تطبيقها في غياب الجمع بين العامل التابع والمسؤول المتبوع 
كيف | ee PE ee‏ نعود عملية الرقاية فق ا 
يغيب عن ناظره. كما لا يستطيع أن يقوم بتنظيم المطلوب منه تنفيذه ولا إدارة ذلك» ولا يمكنه الاطلاع على ما 
يقوم + 


نتيجة لذلك فإن تبعية العامل للمستخدم بمفهومها التقليدي في العمل عن بعد لا يمكن تطبيقهاء بدافع 
أن رب العمل لا يمكنه أثناء وقت العمل وعند تواجد العامل بمحل عمله أن يمارس صلاحيات ادارته وتنظيمه 
ورقابته للعامل» ولا يمكنه إحصاء معدل الانتاج الخدماتي» كما لا يمكنه التأكد من استمرارية العمل من عدمها؛ 
وفي كل الأحوال يظل بعيدا عن واقع العمل وكل ما سبق يشكل مستلزمات التبعية في علاقة العمل يقع حصرا من 
سلطات وصلاحيات المستخدم. 


واثر هذا الانعدام» يتم تعويض التواصل الحضوري ذلك بالاتصال الالكتروني الذي يسمح للمستخدم 
بفرض الرقابة على العامل بواسطة تقنية الفيديو وعبر شبكة الانترنت وباستعمال تطبيقات الكترونية يمكنه 
إحصاء معدل الانتاج والاطلاع على محيط مكان العمل والتحادث معه هاتفيا أو كتابة مما يسمح له حينها بتوجيه 
أوامزة وتغليماته وتنظيم. العمل كما dif,‏ ربط الغامل بغيره من. العمال وكل ذلك ياستعمال الوسائل 
والتُظبيقات الالكترونية الي تجعل العامل ف وؤضحية متضلة علق الذوام برب العمل: 


1 سكيل رقيةء العمل عن بعد كأسلوب حديث لتنظيم العمل -المفهوم والخصوصيةء المرجع السابق ص 1842. 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


من ناحية أخرى يمكن لرب العمل بواسطة وسائل الاتصال الحديثة أن يفرض رقابته على العامل وأن يُثْبت 
كل إخلال بواجباته الأساسية, فإذا ما رأى dio‏ صدور أي خطأ يستطيع تأديبه وفق ما تنص عليه قواعد النظام 
الداخلي للمؤسسة في مجال الانضباطء Les‏ في ذلك معاقبة العامل حين ارتكابه لخطأ جسيم وتطبيق الاجراءات 
التأديبية التي تنص علها المادة 2-73 من حضور العامل واستماع المستخدم له الذي يكون بالحضور والتحادث 
عن بعدء وامكانية اصطحاب العامل لعامل آخر أثناء التأديب ليكون شاهدا على واقعة العقاب» وأن يبلغ العامل 
المعاقب بقرار العقوبة مكتوبا. 


إن عملية الرقابة وان كانت من صلاحيات المستخدم إذا تعلق الأمر برقابة العمل والعامل» فإنها أيضا من 
مهام مفتش العمل إذا تعلقت بمدى تطبيق النصوص التشريعية والتنظيمية المتعلقة بعلاقات العمل. حيث 
يصعب على مفتش العمل القيام بها بحرية تامة أثناء وقت العمل وحتى خارج أوقات العمل والقيام بالرقابة 
الفجائية. لاسيما إذا كان محل العمل عن بعد هو منزل العامل الذي يحوي عائلته بالإضافة الى كونه محل ehes‏ 
فلا يمكن بأي حال من الأحوال التعدي على حرمة ull‏ المحفوظة دستوريا' حتى ولو ارتبط ذلك بالرقابة 
القانونية لمحل العمل إلا إذا رضي العامل بذلك على أن يتم تقييد عمل المفتش في هذه الحالة. 


المطلب الثاني: مدى الالتزام بتوفير قواعد السلامة والصحة المهنية خارج المؤسسة 


نصت المادة 66 من الدستور الجزائري في فقرتها الثالثة على أن حق العامل في الحماية والأمن والنظافة أثناء 
العمل يضمنه القانون» كما نصت المادة 5 من قانون علاقات العمل في بندها الخامس على حق العامل في الوقاية 
الةو ان وف الل 


نلاحظ أن النص الدستوري اعتمد على ثلاثة عناصر يعتبرها أركانا لقواعد السلامة والصحة المهنية لا 
يمكن تحقيق سلامة العمال ووقايتهم من أخطار العمل وحماية صحتهم إلا بها وهي: الأمنء النظافة والحماية؛ بينما 
اعتمد التشريع العمالي على الوقاية الصحيةء الأمن وطب العمل2 وحتم على العامل مراعاة التدابير المتعلقة 
بالوقاية الصحية والأمن والخضوع للرقابة الطبية الداخلية والخارجية التي يجربها المستخدم وكذا المساهمة في 
تحسين الوقاية الصحية والأمن من خلال المشاركة في التكوين في هذا المجال.” ويعتبر إخلال العامل بقواعد 
السلامة والصحة المهنية التي يضعبا المستخدم طبقا للتشريع والتنظيم المعمول به إخلالا موجبا للمسؤولية 
التأديبية بالإضافة الى كونه إخلالا بالتزام جوهري* بشرط أن يتم تجريم هذا الخطأ تأديبيا ضمن النظام الداخلي 
ais al‏ 


1 المادة 48 من دستور الجزائر لسنة 2020 السابق الذكر. 

Bus 2‏ مادائ قراغ السلاية وال EA‏ ف costa‏ اتراق والمؤاقيق TAA A‏ كن Ale‏ فانون العمل والتسفيل كيه الحفوق 
والعلوم السياسيةء جامعة مستغانم المجلد 07 العدد 01 سنة 2022 ص138. 

3 المادة 07 ف4: 5 و6 من القانون 11/90 السابق الذكر. 

5 المادة 43 من القانون 07/88 السابق الذكر. 
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سواء أكان gail‏ دستوريا أو تشريعيا فإن حق العامل في السلامة والصحة تعني في مجملها توفير وسائل 
الا الهزحتة الى على اتا مى الى dif Loue Ÿ smart aug‏ معطي کر کن agé‏ نتسب كرو الاعات 
التي يقضها في العمل. وتعامله مع ما يوجد بداخلها من مواد ومنتوجات وآلات وتجهيزات» وما قد يتولد عنها من 
مخاطر يمكن أن تلحق ضرا به كما يجب عليه توفير فحوصات طبية أولية عند التحاق العمال بالعمل وأخرى 
دورية وفق قواعد طب العمل'. 


تعتبر علاقة العمل القائمة بين العامل الأجير والمستخدم ملزمة للجانبين مما يدفع بالتزام المستخدم بتوفير 
حق العامل في مسائل الحماية من الأخطار وتوفير مستلزمات الصحة والأمن والنظافة وطب العمل حيث يقع عليه 
سب وز قرفا اعمال كان العمل 


إذا كان من الواجب على المستخدم توفير مستلزمات السلامة والصحة المبنية بمكان العمل في ظل العمل 
التقليدي» فإنه في ظل العمل عن بعد تلقى مسألة توفير ذلك صعوبة كبيرةء لأننا لسنا بموقع العمل المعتادء بل 
بمكان خارج المؤسسة العمل فإما أن يكون منزل العامل أو مقبى أو مكان استراحة عمومي أو مجمع عمالي وغير 
ذلك. 


فإذا games LS‏ عمال تام للسوسسة قان توفي ذلك يفو Je‏ ال بجا ف :ذلك شراط الجوانت 
الهندسية لمكان العمل التي يجب أن تستجيب لعناصر الوقاية وتوفر جو صحي نظيف وآمن من خلال تصميم 
كان الخ اعمال de‏ كدو يرمق الك AE‏ والنشنس والإهناءة والعدفعة وال من الكياروالدحان 
والأبخرة الخطيرة والغازات السامة والضجيج (Ko‏ الأضرار الأخرى وتصريف الفضلات؛ ويجب أن يكون مكان 
المجمم Ko‏ البياكل و انتج يرات التابعة له Aulas‏ باستمزار» ويضمن عموما أمن الحمال أثناء عملم وتتقليم وعد 
CS plis 25‏ والأجيرة والوسائل العقنية à‏ العمل عق برعل وتخت asso colo‏ المزور الاين لو 
العمال في المجمع العمالي وحمايتهم من أخطار الحرائق وإجلاءهم حين وقوعها؛ وكل ذلك تطبيقا لنصوص 
القانون.3 


ولا يقتصر الأمر على ذلكء بل على المستخدم أن يضمن توفير ضرورات الحياة للعامل داخله» وكيفيات 
التعامل مع أجهزة وأدوات العمل عن بعد سواء ما تعلق منها بضمان نظافة المجمع ومحيطه. أو توفير عناصر 


| بخدة مهدي» قواعد السلامة والصحة المهنية في القانون الجزائري والمواثيق الدولية» المرجع السابقء نفس الصفحة. 
2 بخدة مهديء قواعد السلامة والصحة المهنية في القانون الجزائري والمواثيق الدولية» المرجع السابق ص 139. 
3 المواد 113 من القانون 07/88 يتعلق بالوقاية الصحية والأمن وطب العمل السابق الذكر. 
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المستويات الدنيا والقصوى من rail‏ والاضاءة* والتهورة3 ووضع المرافق الصحية الضرورية تحت تصرف 
La‏ ل سا ju‏ 


غير أن BMI‏ في مجال الاضاءة والضجيج في العمل التقليدي يشير إلى أن مستوياتهما وفق ما تحدده المادة 
3 من المرسوم التنفيذي 05/91 المتعلق بالحماية المطبقة على حفظ الصحة والأمن في أماكن العملء والمرسوم 
التنفيذي 184/93 الذي ينظم إثارة الضجيج تظل غير ملائمة في العمل عن بعد لأننا أمام دوام واستمرارية العامل 
في استعمال أجهزة الحاسوب والنظر والتدقيق والتحديق المتواصل طوال أوقات العملء كما أنه قد يستعمل 
أجهزة وأدوات داخل أذنيه من أجل التحادث والانصات؛ ولأن النظر والسمع الطبيعيين ليسا كالنظر والسمع 
الآليين: الأمر الذي يؤثر سلبا على حاسة الرؤية والسمع لدى العامل عن بعد دافعا بالمشرع إلى تغيير المستويات 
المسموح بها للعمال في مجال الاضاءة والضجيج. 


في حين أن العمل عن بعد بمكان خاص سواء كانت مقہى انترنت أو مقبى عادي أو منزل أو مكان استراحة 
عمو لا عط فيه مسألة كوقير راع اليلامة والفبخة اة على النسو والشجة التي ذكرة بسنت الملكية 
الخاصة والغاية من المكان الذي ينفذ فيه العمل عن بعد» وبالتالي يخضع في تصميمه وتجهيز أدواته ووسائله 
وحمايته للغرض ak‏ له والعمل عن بعد فيه يكون خارج عن تلك الاغراض ويمثل استغلالا له وليس Selle‏ 
له. 


يمكن أن نشير إلى أنه على المستخدم توفير وسائل السلامة للعامل عن بعد في هذه الحالات عندما يتعلق 
الأمر بالرؤية والضجيج كما مر في العمل عن بعد داخل المجمع العماليء وعليه فإن على المشرع الجزائري في هذه 
الحالة أن يخص توفير سلامة النظر والسمع لدى العامل عن بعد بنصوص وقياسات خاصة لتحميه من التأثيرات 
السلبية لأجهزة الاعلام الآلي و أدواتها والوسائل التقنية المستعملة في العمل. 


1 انظر: المادة 08 من المرسوم التنفيذي 05/91 التي وضعت مقياس لتهوية مكان العمل بحيث اشترطت أن تكون نوافذ مكان العمل المطلة على 
الخارج لا تقل مساحتها عن 1/6 مساحة أرضية المؤسسة. 

2 انظر: المادة 13 من المرسوم التنفيذي 05/91 التي mous‏ مستويات الإضاءة لحماية البصر لدى العمال بحيث يتعين أن يكون مستوى 
الإضاءة في طرق المرور الداخلي 40 لوكس.» Go‏ الأدراج والمستودعات 60 لوكسء وفي أماكن العمل وغرف الملابس والمرافق الصحية 120 لوكس» 
وفي الأماكن المظلمة المخصصة للعمل الدائم 200 لوكس. 

3 انظر: المادة 02 من المرسوم التنفيذي 184/93 ينظم إثارة الضجيج التي حددت المستوى الأقصى للضجيج في المناطق السكنية والطرق 
والأماكن العامة بما فيها أماكن العمل والأماكن الخاصة ب 70 دسيبل في النهار الذي هو بين السادسة صباحا والعاشرة ليلاء وب45 دسيبل في 
الليل الذي هو بين الساعة العاشرة ليلا والسادسة صباحا. المرسوم التنفيذي 184/93 المؤرخ في 27 جويلية 1993 ينظم إثارة الضجيج» 
الجريدة الرسمية للجميورية الجزائريةء العدد: 50 المؤرخة في 28 جويلية 1993. 

4 انظر الى المادة 18 و21 من المرسوم التنفيذي 05/91 اللتان نصتا على الترتيب بوجوب تخصيص المستخدم لمرحاض واحد على الأقل لكل 
Male 5‏ وتخصيص محل ملائم لتناول وجبة الغذاء داخل مكان العمل إذا كان sue‏ العمال الذين يتناولون الغذاء بمكان العمل لا يقل 
عددهم عن 25 عاملا. 

5 بخدة مهدي» قواعد السلامة والصحة المبنية في القانون الجزائري والمواثيق الدوليةء المرجع السابق ص 141. 
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بينما لا يطلب من المستخدم توفير وسائل الراحة والتهوية والنظافة والأمن والمرافق الصحية وآليات 
مكافحة الحرائق وغيرها فري تابعة للمنزل تنتظم لوظيفته وتخصص لأغراضه وليس للعمل عن بعد. 


5 


خاتمة: 


aie‏ اوا lg)‏ اللوضبوع كان ali ce‏ التعافل مه مجبوعة من العواهل'الق قل gas‏ رقت العمل 
بحيث يمكن تطبيقها في العمل التقليدي ويصعب تطبيقها في العمل عن بعد كنتيجة حتمية لعدم وجود أي تأطير 
قانوني للعمل عن بعد من طرف المشرع الجزائريء وهو ما يؤاخذ عليه بشدة بالرغم من تقدم بعض التشريعات 
المقارنة Leg Les‏ العرمية la (à‏ الال die‏ رمن eus‏ اتهم من Ale‏ كرف 19 الى من SI‏ من انما 
مق التواجد bats‏ عملي قساولنا يجا اقرا المشتركة بين العوامل المعتلفة cu‏ العمل التعليدى Jaalls‏ 
عن بعد ضمن الخطة المعتمدة معتمدين على المنهج التحليلي المقارن بين نمطي العمل من جهة وتطبيقات النمطين 
من جهة أخرى لدى الاخذ بتلك العواملء وكنتيجة لهذا البحث قمنا بطرح بعض العيوب وتقديم الاقتراحات 
واستنتاج الكثير من النقاط: 


- غياب أي تعامل من المشرع الجزائري مع نمط العمل عن بعد بالرغم من أهميته الاقتصادية والاجتماعية 
والصحيةء وآن الأوان للمشرع أن ينهض بوضع قواعد تشريعية تخص العمل عن بعد تأسيا بالكثير من 
الراك Loges Ÿ‏ وا Aou‏ نراقن تطاليا عن الزقيية à‏ كن القطاعات من عة ومن Lee‏ أخرى إن المازة 
الوبائية الأخيرة ساهمت في ازدياد الحاجة الى العمل عن بعدء ودفعت ببعض المؤسسات الاقتصادية إلى تطبيقه 
مما أوقعها في إشكالات تشريعية لغياب نصوص قانونية تنظم العمل عن بعد» كما قامت المؤسسات والادارات 
العمومية وبالأخص التعليمية والصحية منها بتنظيم العمل عن بعد كخدمة وليس كعمل. 


-توقيت العمل القانوني المحدد ب 40 ساعة كعتبة يمكن رفعه في غالبية الاعمال عن بعد بالنظر لتوقف النشاط 
لفترات» ويكون ذلك الرفع بواسطة الاتفاقيات و/أو الاتفاقات الجماعية. 


-تقليل الجدوى من الراحة في العمل عن بعد نظرا لكون العامل يظل في منزله أو بمكان آخر غير مكان العمل» مما 
يساعد العامل في التمتع براحاته وأعياده وعطله على نحو أكثر من العمل التقليدي مما يدفع المشرع إلى تغيير 
امتياز الراحة (الأجر) حال تشغيله للعامل يوم راحته الأسبوعية أو في يوم عيد. 


منه تمكنه من الخروج والتخلص من المكوث والسكون من أمام أجهزة الاعلام الآلي من جهةء ومن جبهة ثانية يمنح 
لحواسه جزء من الراحة. 
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-يقع على العامل عن بعد التحضير والاستعداد للقيام بالعمل الذي يعتبر وقت عمل فعلي» كما عليه الاعتناء 
والمحافظة على وسائل العمل وأدواته وأجهزته التي يوفرها له المستخدم لاسيما تنظيفها وترتيها وتفكيكها ووضعہا 
في وضعية آمنة وصالحة للتشغيل مرة أخرى عند نهاية العمل والتي هي أيضا ضمن وقت العمل الفعلي. 


ا ا ا فن الا ا ao‏ ويف امكل a‏ 
ملكا رب العمل وى للحامل Les‏ يجب علية غدم استعمال تلك الأجبرة لأغراهيه الشخسبية او العصرف Les‏ 
دون موافقة المستخدم وخاصة أثناء قيامه بالعمل. 


كت alu‏ العف آي التوقيت :الذي serait das‏ كمزهر لدا الل eus‏ العامل عون bo‏ 
الكترونية عن بعد تبدأ معها الحياة الممنية وتنتبي عندها الحياة الشخصية بالرغم من تواجد العامل بمكان غير 
مكان العمل المعتاد لأن مكان العمل عن بعد مهما كانت طبيعته خصص في وقت العمل لقيام العامل بعمله وليس 
لغرض آخر. 

-يمارس المستخدم سلطاته الادارية والتنظيمية والرقابية والتأديبية كنتيجة حتمية لتبعية الواقع التي يفرضها 
العمل عن بعد بحيث يتم الاشراف على العمل وتوجمه وادارته وتنظيمه ورقابته بواسطة أجهزة وأدوات تقنية 
وتطبيقات وتوصيلات بشبكة الانترنت. 


الايمكق أن نطق قَوَاعَن التلامة والميتخة E‏ العمل عن بحن لاما تعلق Ses‏ العمل المعتاة الذي jet‏ 
خصيصا لعرض العملء بينما العمل عن بعد في المتزل أو بمكان خاص أو عام لم يخصص للعمل فلا يقع على 
cf sur‏ اام tas‏ هة اتال وها اوها تداق ور وات واج ی العامل هن ترشن 
بصره أو سمعه لتأثيرات Aube‏ وعندها يكون لزاما على المشرع الجزائري عدم الاعتداد بقواعد السلامة والصحة 
المبنية المعروفةء ويجب عليه تأطير العمل عن بعد بإلزام المستخدم بتوفير أجهزة خاصة بحماية العامل وتوفير 
الف LU)‏ اعا د AES EE bots‏ وا 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


قائمة المراجع: 


باللغة العربية: 


1/النصوص القانونية: 

أ-ال: الدولية: 

-الاتفاقية الدولية للحقوق الاقتصادية والاجتماعية والثقافية الصادرة عن الأمم المتحدة بموجب القرار 200 
)21( بتاريخ 16 ديسمبر 1966 المصادق علا من طرف الجزائر بموجب القانون 08/89 المؤرخ في 25 أبريل 1989 
المتضمن الموافقة على العبد الدولي الخاص بالحقوق الاقتصادية والاجتماعية والثقافية الموافق عليه من طرف 
الجمعية العامة يوم 16 ديسمبر 1966. الجريدة الرسمية للجميورية الجزائريةء العدد: 17 المؤرخة في 26 أبريل 
1989. 

- الاتفاقية الدولية رقم 155 بشأن السلامة والصحة المهنيتين وبيئة العمل الصادرة عن منظمة العمل الدولية 
سنة 1981 (allo‏ دخلت حيز التنفيذ في 11 أوت 1993« المصادق علها من طرف الجزائر بموجب المرسوم الرئاسي 
6 المؤرخ في 11 فبراير 2006. الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية العدد:07 المؤرخة في 12 فبراير 2006. 

- الاتفاقية الدولية رقم 47 بشأن تخفيض ساعات العمل إلى أربعين ساعة في الأسبوع الموقعة في 4 جوان1935 
والتي بدأ تطبيقها في 23 جوان1957. منشورات منظمة العمل الدولية 1991. 

- الميثاق العربي لحقوق الإنسان الصادر عن جامعة الدول العربية المعتمد بتونس في ماي 2004 المصادق عليه من 
طرف الجزائر بموجب المرسوم الرئاسي 62/06 المؤرخ في 11 فبراير 2006 يتضمن التصديق على الميثاق العربي 
لحقوق الانسان بتونس في ماي 2004 الجريدة الرسمية للجمبورية الجزائرية» العدد: 08 المؤرخة في 15 فبراير 
2006 

- الاتفاقية العربية رقم07 المتعلقة بالسلامة والصحة المهنية الصادرة عن منظمة العمل العربية المعتمدة 
بالإسكندرية سنة 41977 المصادق علها من طرف الجزائر بموجب المرسوم الرئاسي280/05 المؤرخ في 14 أوت 
5, الجريدة الرسمية للجمبورية الجزائرية العدد: 56 المؤرخة في 17 أوت 2005. 

ب-الد الوطنية: 

-المرسوم الرئاسي 137/21 المؤرخ في 7 ابريل 2021 يحدد الأجر الوطني الأدنى المضمونء الجريدة الرسمية 
للجمهورية الجزائريةء العدد 28 المؤرخة في 28 ابريل 2021. 
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-دستور الجزائر لسنة 2020 المطروح على الاستفتاء الشعبي بتاريخ أول نوفمبر 2020 الصادر بالمرسوم الرئاسي 
0 المؤرخ في 30 ديسمبر 2020, الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائريةء العدد: 82 المؤرخة في 30 ديسمبر 
2020. 

-الأمر03/97 المؤرخ في 11 يناير 1997 يحدد المدة القانونية للعملء الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية» العدد 
3 المؤرخة في 12 يناير 1997. 

-المرسوم التنفيذي 474/97 المؤرخ في 08 ديسمبر 1997 يحدد النظام الخاص بعلاقة العمل التي تعني العمال في 
المنزل» الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية العدد 82 المؤرخة في 14 ديسمبر 1997. 

- المرسوم التنفيذي 184/93 المؤرخ في 27 جويلية 1993 ينظم إثارة الضجيج. الجريدة الرسمية للجميورية 
الجزائرية» العدد: 50 المؤرخة في 28 جويلية 1993. 

-المرسوم التنفيذي 05/91 المؤرخ في 19 جانفي 1991 يتعلق بالحماية المطبقة على حفظ الصحة والأمن في أماكن 
العمل. الجريدة الرسمية للجميورية الجزائرية» العدد: 33 المؤرخة في 23 يناير 1991. 

-القانون 11/90 المؤرخ في 21 أبريل 1990 المتعلق بعلاقات العمل المعدل والمتمم بالقانون 29/91 المؤرخ في 21 
ديسمبر 1991 والمرسوم التشريعي 03/94 المؤرخ في 11 أبريل 1994ء والأمر 21/96 المؤرخ في 09 جوبلية 21996 
والأمر 02/97 المؤرخ في 01 يناير 1997« والقانون 10/14 المؤرخ في 30 ديسمبر 2014 المتضمن قانون المالية لسنة 
2015 والأمر 01/15 المؤرخ في 23 جويلية 2015 المتضمن قانون المالية التكميلي لسنة 2015 « والقانون 11/17 
المؤرخ في 27ديسمبر 2017 المتضمن قانون المالية لسنة 2018. 

الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائريةء العدد: 17المؤرخة في 25 أبريل 1990» العدد: 68 المؤرخة في 25 ديسمبر 
1ه العدد: 20 المؤرخة في 13 أبريل 1994 العدد: 43 المؤرخة في 10 جويلية 1996 العدد: 03 المؤرخة في 12 يناير 
7 العدد: 78 المؤرخة في 31 ديسمبر 42014 العدد: 40 المؤرخة في 23 جويلية 42015 العدد:76 المؤرخة في 28 
ديسمبر 2017. 

- القانون 07/88 المؤرخ في 26 يناير 1988 يتعلق بالوقاية الصحية والأمن وطب العملء الجريدة الرسمية 
للجمهورية الجزائريةء العدد: 04 المؤرخة في 27 يناير 1988. 


-احمية سليمان ” التنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائري -علاقة العمل الفردية-” ديوان 
المطبوعات الجامعية الجزائر 1992. 

-همام محمد محمود الزهران» قانون العملء دار الجامعة الجديدة, الاسكندرية. 2007 

3/المقالات: 

-بخدة مهدي» قواعد السلامة والصحة المهنية في القانون الجزائري والمواثيق الدولية الصادرة عن مجلة قانون 
العمل والتشغيلء كلية الحقوق والعلوم السياسيةء جامعة مستغانم المجلد 07 العدد 01 سنة 2022 . 

-بخدة مهدي» الراحة الاسبوعية في التشريع الجزائري. مجلة القانون الصادرة عن معهد العلوم القانونية 
والاداريةء المركز الجامعي غليزان, المجلد 07 العدد 02 سنة 2018. 
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-بخدة مهديء النظام القانوني للأعياد» مجلة القانون الصادرة عن معهد العلوم القانونية والادارية» المركز 
الجامعي غليزان» العدد 08 سنة 2017. 

دين رجدال آمال» إشكالية العمل عن بعد التشريع الجزائري كنمط حديث لتنظيم. العمل خلال جائحة 
كوفيد19. cles cahiers du cread‏ الصادر عن مركز البحث في الاقتصاد التطبيقي من اجل التطويرء المجلد 
6 العدد 03 سنة 2020. 

-سكيل ,48 العمل عن بعد كأسلوب حديث لتنظيم العمل -المفهوم والخصوصيةء مجلة الدراسات القانونية 
المقارنة الصادرة عن كلية الحقوق والعلوم السياسيةء جامعة الشلف. المجلد 07 العدد 01 سنة 2020. 
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ملخص: 

الملخص: 

EL I GE ML dt. 
حساس» من حيث أنه حقق لهم الجانب المتطور والنوعي في الكفاءات والمؤهلات . ولكنه في نفس الوقت ونتيجة‎ 
TS 
الفاصلة بين الحياة المبنية والشخصية » ومن ثم فرض تحديات جديدة في مواجهة ممارسة الحق في الصحة‎ 
a a 


الكلمات المفتاحية: الحق في الصحة- الاحتراق الوظيفي-أعباء العمل- المخاطر الصحية 

Abstract : 
The current study shows that the digital transformation that affected the activity of institutions 
has integrated the category of workers into a very sensitive professional path, in that it achieved 
the advanced and qualitative aspect of competencies and qualifications, but at the same time, 
as a result of the increase in the professional burdens on their shoulders, it negatively affected 
their physical and moral safety to the point of creating Blurry in the boundaries between 
professional and personal life, and thus impose new challenges in facing the exercise of the 
right to health subject to either the general provisions of labor law and labor medicine or rules 


specific to digital professions or remote work. 


Keywords: Right to health - job burnout - workload - health risks 
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مقدمة: 


عند القول بأن التحول الرقمي قد شكل عاملا لتغيير منظومة عالم الشغل فذلك لا يُلخص باستخدام 
الأدوات الرقمية فقط » وإنما يُنظر إليه من حيث استحداث مناهج لتصميم»إنتاج» وتنسيق العمل »بما فيها 
أساليب التفكير والعمل وتنظيمه'. حيث يعتمد على عامل الوقت . ويعرف هذا الأخير على أنه مدة العمل 
الحقيقي الذي يستغرقه العامل وهو تصرف المستخدم وبتبع توجيهاته دون إدخال الجانب الشخصي فيه»ء ومن 
ثم يتميز وقت العمل عن الوقت خارج الإضافي يتعين الرجوع إلى معيار 'التبعية' للمستخدمء ومن ناحية أخرى ob‏ 
فكرة ' أعباء العمل' ترتبط مباشرة بعامل الوقت والمكان ولكن من منظور موضوعي » أي بمعنى مقاربة تعتمد على 
قياس آداء العامل من خلال مبدأ الصرامة الذي عادة ما يُنص على تحديد الوقت في قانون العمل على نحو ملزم 
ويبعد die‏ أي فرضية للتفاوضء كما أن القانون نفسه عندما يقرر الاستثناء ويفتح المجال نحو مبدأ"المرونة" 
فإنه لا يخرج عن تخفيضه أو المعايير المحددة للجوء إلى الساعات الإضافية ” » وبمجرد تدخل الرقمنة في نشاط 
المؤسسات يفترض على المستخدم الخضوع للمستلزمات القانونية» فهل قرر القانون حلولا للأوضاع المعقدة 
الناتجة عنها. 


المبحث الأول: الرقمنة بين التأثير الإيجابي والسلبي على ممارسة الحق في الصحة المبنية 


EPA رسا جاه خسف‎ E A SE AE E dites, Joie SEY 
الاقتصاديةء إلا أن درجة المقبولية لدى مختلف الفاعلين: مستخدمين أو عمالا لم تكن بنفس الوتيرةء كما ان‎ 
ةل طبيحة وان التشاظات المؤستسية الطب الأول):‎ ins ها هو او اة‎ cycles ااام‎ 

CE) al a a sn 


المطلب الأول: مظاهرتطوير الرقمنة لعلاقات العمل 


مق JUS‏ هو الى عة فيو عا Ja Ali‏ رات وض EERE‏ العمل ا E‏ 
لیوات الد كيت وار العرايد من المطئيفاف اة ا فة الخال وا كار طرورا عل الساحة الرفمية 
وأصبع Le‏ يتجاوز 650 من أضول السات كىئ على وجود كرا سب نقآلة فى أماكن العمل كرفقة إل 90 % 
ما هو مخصص للإطارات 4/39 موجه للمهنيين الوسطاء* » وبالمقابل أصبحت dis‏ هذه المعدات هي التي تفرض 
اق الق کا تا اراك الحديدة A a aks‏ نات عليه KA a‏ 


1 Voir Mettling(B), « Transformation numérique et vie au travail », Rapport ‚septembre 2015,pp 1 et 2.(URL : 


https://travail-emploi.gouv.fr/IMG/pdf/rapport_mettling_—transformation_numerique_vie_au _travail.pdf) 
2 Voir Morand.(M). « Temps de travail ». Jurisclasseur Travail, Travail .fasc. 21-10,6 janvier 


2016. 
3 Ibid,p.7. 
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جديدين للمبادلات بواسطة شبكات التواصل الاجتماعي. داخل المؤسسات وكذلك مع العملاء. وتحولها من 
الطابع التبعي الإضافي والمكمل إلى لعب دور جوهري عُمم في مختلف الأدوار الوظيفية” . 


من الأهمية بمكان الإشارة إلى أن مثل هذه الأدوات العصرية تعد من الأسباب الرئيسية لتحسين الفعالية 
الدقيقة للعمل إلى درجة أن زيادة وتيرتها يؤدي إلى أعباء معلوماتية وتواصلية قد تنعكس على الإنتاجية سلباء ÉD‏ 
سياق آخر فإنها (أي المعدات) عدلت فعلا من شروط ممارسة الكثير من النشاطات ودون استثناءء سواء اليدوية 
أو الفكرية, الممن المعرفية أو القائمة على التجرية, على اعتبار أنها باتت تتطلب اكتساب كفاءات ومؤهلات 
جدیدة» وبالمقابل ظهرت مہن جديدة واختفت معہا مهن أخرى < ولأدل على ذلك الدور الذي تلعبه نشاطات البيع 
والتسويق å‏ مجال وبواسطة وسائل تكنولوجيات الإعلام والاتصال» ومن ثم لم يعد هناك أي مهرب للمؤسسات 
من هذا التحول. 


ولعل خصوصيات هذا التكيف وصعوباته مقارنة مع التطورات التقليدية التي عرفها المؤسسات تفترض 
تناسب السرعة الاستثنائية لانتشار الاستخدام الرقمي مع درجة الترقب والتأهب لتجنب الانحسار أو الانقطاع: 
كما أن عامل التبعية الخاصة الملحقة لبيئة عمل الإطارات وطبيعة مسؤولياتهم المستقلة أصبحت تصعب مهمة 
الفصل أو الأقل التوازن بين الحياة الخاصة والمهنيةء وكل ذلك يطرح مسألة حساسية قياس وتقيين أعباء العمل. 


بالإاقة إل ذلك فإن الول الرفس مو المسوول على قلب نظام العمل الفقليرق إل Be‏ مور فقن أدى إلى 
انفجار حقيقي لظاهرة العمل عن بعد» mous‏ بخلق تجمعات مبنية جديدة مبنية على مناهج عمل أكثر تناسقا 
وتبساقمية cts tester Lolte‏ السات المعاصرة نبضهية عن كعافة التقارير والرقابة الساكد لوقت col‏ 
وكذلك ساعدت على تصميم أماكن عمل جديدة أكثر انفتاحا وسهلة الاستخدام توفر ظروفا من التبادلية 
والتعاون في العمل تجاوزت مواصفاتها كثيرا مجرد تخصيص فردي لمكان العمل التي تتخذ التسمية المشهورة 
بالانجليزية"5عع23م5 "Open‏ . وأخيرا تظهر الدراسات بان المؤسسات الرقمية الأصلية” ob‏ العمل العصري يقوم 
على "الرشاقة الاقتصادية» أكثر تنظيما في شكل "مشاربع". أكثر انفتاحا على التنوع الإيكولوجي » وأكثر نجاعة 
ف تفر اراك af‏ عنما تعلق بالحصول الذى ساد القموذء التسعيرف الموشهات سق وثو آنه اقسا عبات الى 
يتبق عليها puit‏ الج فن حيث التوجبات العامة ge‏ وتطوير الأشخاص هن Les‏ إلا أن الكفاءات 
اندرجت ضمن الخصائص الجديدة للمشاريع والتسيير عن بعدى درجة أن الكثير منها تأثر نجاحا أو فشلا من 
جراء هذا التحول» وأيضا ظهور أشكال جديدة من العمل خارج التشغيل (Hors salariat)‏ « مما يطرح العديد من 
الأمكالت des ٠‏ الفاصل leu‏ ونين المزسسات التعليديق"ق dpi elle‏ مسغلومات رة gipas y Loeb}‏ 
العمل " في الاقتصاد الرقمي” فإننا أمام تعددية في وظائف خارج التشغيلء كما هو الشأن بالنسبة للمصطلح 


* لأنه كان تقليديا منحصرا في استعمال البريد الالكتروني. 
S‏ التي Lan‏ خصيصا لنشاطات متصلة بتكنولوجيات الاتصال. 
Voir Fontaine, (R). « Les pratiques concrètes d’une entreprise agile », (URL : https://agiliste.fr/les-pratiques-‏ 6 


concretes-dune-entreprise-agile/), et Menard(C), « L'agilité : plus qu'une méthodologie, une philosophie »(URL : 
https://www.revuegestion.ca/l-agilite-plus-qu-une-methodologie-une-philosophie) 


7 “Business model’, for more informations see  Osterwalder (A), Pigneur ,(Y).« Business Model Generation: A 
Handbook for Visionaries, Game Changers, and Challengers », John Wiley & Sons, 2010. 


ملتقى وطني حول:عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


الانجليزي الأصل ‘Freelance’‏ الذي ينصرف إلى كل عامل مستقل في صفة مدير جماعي أو مصمم» وهو مختلف 
غن 'العامل' بسبب غياب علاقة التيعية الموجودة فى علاقاث العمل التقلدية e‏ حيث يعمل لفائدة عدة شركات 
ومؤسسات. لا يتحصل على أجر مسقر بهذا الشكل » كما أنه يمكن أن يتخذ صفة المؤسسة الفردية » أو الشركة 
قات اللسؤولية االعدووة أو ie‏ 

إن وجود مثل هذه الأشكال الجديدة من التشغيل أو التسيير المي المتجانس والاقتصاد الرقمي هو الذي قت 
المجال للمنافسةء ومن ثم بات يفرض انشاء قواعد واضحة تدرج الكثير من الصرامة أحيانا إلى درجة وجوب 
الحفاظ على التموذج الاجتماعي القار. 

المطلب الثاني: المخاطر الصحية لاستخدام الرقمنة في علاقات العمل 

في ظل الفظورات الخديقة لبيقة العمل يواجه العمال صورا عديدة من الأفياء الى تتفل كاهليم على مستوق 
المرعة Boat‏ واد ية والقاميلية )15 أن طوف العمل ارقن ea parut‏ اماك شاقات: cialt‏ 
واللوحات او الهواتف الذكية لساعات طويلة وممتدة جدا اختلالات على مستوى الأطراف وغالبها تصل إلى d>‏ 
الاصابة بالالهابات العضلية والمفصليةء إضافة إلى آلام في الرقبة وحالات مرضية أخرى ناتجة عن إتباع السلوك 
الخامل أو الكسول المصاحب للعمل على الحواسيب ” « والأرجح أن القاضي بموجب ما تقرره له النصوص للرقابة 
غلى وقت العمل القانوتي من dot‏ التاكد من كون هذه الفترة غير العادية الق يستغرقها العامل تهم طواعية أو 


بغير إرادته. 


ثم إن هذا العمل ينفذ بكثير من الضغط. إلى درجة خلق علاقة طبيعية بين وقت العمل الرقمي وحالة الكآبة 


مقارنة بالعمل في al‏ فإن العمل عن بعد يصاحبه مخاطر نفسية جمة « وأولها مضاعفة العمل وطول 
أوقاته اليومية» والولوج المعقد للمعلومات» مما يخلق مشاكل تقنية عديدة وأخرى تتعلق باستخدام الأدوات 


8 Goldstein )5(. « C’est quoi, un freelance ?», in Legal Place, 2021. (URL : 


https://www.legalplace.fr/guides/freelance-definition) 


9 Voir Debrosse.(K). « Le comportement sédentaire au travail: De quoi parle-t- 


on ? ».Décriptage. INRS.Hygién et sécurité du travail.2018.n° 252. 


10 INRS, «Risques et effets sur la santé», dossier Télétravail  ,(URL : 


https:/www.inrs.fr/risques/teletravail/risques-effets- 


sante.html#:-:text=Les%20cons%C3%A9quences%20des%20risques%20psychosociaux.bur 


nout#%2C%20d'%C3%A9Itat%20d%C3%AIpressif.), 


ملتقى وطني حول:عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


الرقميةء وفي نفس الوقت يزيد من حجم الرقابة وعمليات تحرير التقارير كما أنه يصعب من التفاعل الاجتماعي 
الضروري لتحقيق العمل | لى درجة إلغاء أوقات الانعزال أو الاختلاط مع الجماعات وفقدان الشعور بالانتماءء 
وفي نفس الوقت يعزل العمال عن الدعم الذي اعتادوا عليه في بيئتهم All‏ 


كما أن الأدوات الرقمية تسمح بقياس دقيق لسلوكيات العمال بواسطة مختلف أشكال أجهزة الاستشعار 
الرقميةء إذ من الممكن تتبع العمل على نحو ضيق جدا بما يطابق الأشخاص: تسجيلات عدد مرات النقر على 
الأيقونات» متابعة تنقل العمال في وقته الحقيقي إلى درجة حساب وقياس الآداء (Benchmarking)‏ . مما يمثل 
تعزيزا لعملية الرقابة علهيم» وهناك من المؤسسات ما يلجا إلى التقييم الذاتي (Quantified seld)‏ وفي كل الأحوال 
as‏ أمرا مرهقا على العلاقة الاجتماقية الي تنشأ بين العمال ومستخدمنيم». )462 إل أن الفعالية الي تكيمنها 
الأذوات الرقمية ف العمل مط .ليق بال الك اال للتعلومات قن "sal a Jlall‏ 
و"الطارئية" دون أي ترتيب للأولويات » وهي أمثلة تجسد الآثار المحتملة لزيادة أعباء العمل في مواجهة الوقت 
ونالتال صخة العامل المعتي.. 


rai NT‏ والشمزاهن الي ا تسيب الكل ral SL‏ ا و 
العاملء والذي تختلف وضعيته من شخص إلى آخر > وحسب السن وحساسية الوظيفة التي يؤديهاء وتنظيمه 


لممامه من عدمه إضافة إلى وجود فترات الراحة من عدمه. 


على صعيد آخر فإن البيئة الرقمية الجديدة عدلت من : عنصر الوقت» المكان والعمل. حيث لم يعد من 
المهم انجاز المهام داخل جدران المؤسسةء وتعددت إلى ما يعرف ب الأماكن المفتوحة» أماكن الغيرء والعمل عن بعد. 
الل عبر الخط ST‏ أنه les tas‏ اة هل عدة موون معكلقة عمااع اة كفا يدياه مقلها هو otan‏ 
بالنسبة لظاهرة 'الرحالة الرقميين' التي طورت Luis‏ العمل المستقل" « وحتى وان كان تحقق درجة مهمة من 
الاستقلال الوظيفي إلا أن خطرها يكمن في الانعزال المفرط. كما أن زوال الحدود مع الحواجز المكانية و التنظيمية 
يؤدي إلى عدم تحكم العامل عموما في وقته والإفراط في التزامه ومن ثم خلق حلق أعباء مضاعفة مضرة بالصحة 
> مثلا : العامل يؤدي واجباته ليلا عوض أوقات النهار » ويصبح تلقائيا في غنى عن ساعات الراحة المطلوبة . 


إن الحديث عن تأثر عامل الوقت بالأدوات التكنولوجية. ينصرف أيضا إلى ظاهرة لا طالما عرفتها العمل 
التقليدي, وهي "الاحتراق أو الإنهاك الوظيفي" :ناه Burn‏ » حيث تؤكد العديد من الدراسات lef‏ وضعية ناتجة عن 


11 Voir Valenduc,(G) et Vendramin,(P). « Le travail dans l’économie digitale : continuités et 
ruptures » .Working paper. Institut syndical européen.2016.(URL :  http://www.ftu— 
namur.org/fichiers/Travail_dans_economie_digitale-ETUI2016-3-FR.pdf). 

12 Ibid.pp.33 et ss. 
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العمل لأكثر من خمسين ساعة أسبوعيا » وهي مصدر لمخاطر قوية على الصحة العقلية 7 مع العلم Lei‏ تختلف 
تماما عن الاكتئاب أو الإرهاق في العمل“ « والعامل هنا لا يتابع مفهوم 'الوقت' أو 'الراحة' ءلأنه يبقى متصلا كل 
أوقات النهار والليل. 


وبتحليل أعمق قد يُكيف الاستخدام المتكرر والمستمر للتكنولوجيا خارج أوقات العمل إلى عامل مسبب 
للتحرش المعنويء ويُشار هنا إلى أن النظام الجزائري لم يخصص أحكاما بهذا النوع (أي تحرش في مجال العمل ) 
> ولكن أخضعه للأحكام العامة لحقوق الإنسان » حيث نص دستور 2020 في المادة 39 على حظر العنف البدني 
أو المعنوي او الماس بكرامة الأشخاصء وهو نفس السياق الذي ذهب إليه قانون العمل © وأضاف في المادة 40 
حكما خاصا بالمرأة » بنصه على حمايتها من كل أشكا ل العنف Go‏ كل الأماكن والظروف وحتى في المجال المي » 
مما يفيد Gb‏ استخدام التكنولوجيا مهدد بوقوع حالات التحرش بهذه الصورة» ومقارنة مع القانون الفرنسي فإن 
قانون العمل في المادة 1-1152 فقد نص صراحة على ممارسة التحرش المعنوي على العمال"' . 


13Voir Cooper.(C.L) ;Harrington.(J-M) et Spurgeon.(A).Selon 1 Organisation mondiale de la 
santé l’épuisement professionnel est un sentiment de fatigue intense, de perte de contrôle et 
d’incapacité à aboutir à des résultats concrets au travail, disponible sur 
(https://www.vidal.fr/maladies/psychisme/burn-out-epuisement-professionnel.html), voir aussi 


INRS, « Epuisement professionnel ou burnout 
Quand  l’investissement professionnel devient trop lourd à porter». (URL: 


https:/www.inrs.fr/risques/epuisement-burnout/ce-qu-il-faut-retenir.html) 


4 تصاحها أعراض الأرق المتكررء صعوبة التركيزء المشاكل البضمية, الآلام المفصلية والجلديةء تذبذب الوزن مشاكل في القلب» الإدمان ( 
على التدخين أو الكحول او الغذاء أو ال الرياضة...): تدمير العلاقات الإجتماعية مع الغيرء وضعية الإنكار. 


.38 انظر المادة 6 من القانون رقم 11-90 المؤرخ في 21 أبريل 41990 المتعلق بعلاقات العمل ج ر 17و المصحح جر‎ À 
16 « Aucun salarié ne doit subir les agissements répétés de harcèlement moral qui ont pour 


objet ou pour effet une dégradation de ses conditions de travail susceptible de porter atteinte à 
ses droits et sa dignité, d’altérer sa santé physique ou mentale ou de compromettre son avenir 
professionnel » 


ملتقى وطني حول:عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
المبحث الثاني: تحديات تنامي 'أعباء العمل" في ضوء ;85 استخدام الرقمنة 
من الناحية القانونية عندما يبالغ العامل å‏ آداء مهامه إلى خارج مقر العمل أو وقته أو يتم آداؤه طوعا عن بعد 
2 أي وقت فإن ها تتحول إلى أعباء مہنية ذات مضمون سلي 3 les‏ تقلب المسار الطبيعي لحياته ونوعيتها (المطلب 
الأول) » وهذا ما يحتاج إلى تأطير قانوني لمواجهة التبعات المترتبة عنها (المطلب الثاني) 


المطلب الأول: اتساع نطاق الأعباء المبنية على حساب نوعية الحياة في العمل 


إن تطور الأسواق العالمية جاء من لدن التكنولوجياء مما سهل اقتحام الأدوات الرقمية لدى المؤسسات» وأدى 
إلى إعادة تنظيم أماكن العمل ككل» فأصبح الأسلوب الاقتصادي المعاصر الذي فرضته الحاجة إلى المرونة وتجاوز 
ضغوط المنافسة» وأولها محاولة تكثيف استخدام المكاتب الذكية وتخفيض النفقات على الإيجارات الباهضة 
للمقرات الاجتماعية ” » من بينها اللجوء إلى الأماكن المفككة والمجزأة لعدة غرف مكتبية (في الغالب صغيرة 
المساحة) يكون الهدف منها خلق جو من التعاون والتنسيق والتواجد الملموس لكافة الفاعلين في المؤوسسة, مما 
يفتح المجال للتواصل المستدام بين العمال» وكذلك هناك منهج امتداد العمل إلى خارج المؤسسة أو جعل المهام 
الأصلية خارج المؤسسة Lalis‏ هو الشأن بالنسبة للعمل عن بعد بكافة أشكاله. 


وفي هذا السياق نشير إلى التقرير الذي قدمه Bruno Mettling‏ حول "التحول الرقمي والحياة في العمل" 
وهو يشار الإقرار. بالتعامل بين الحق à‏ قط الأتصباق ووا جب قط الاتصال “من أجل سحتب Gay}‏ العامل 
وخطر المساس بالخصوصية من جراء الاستخدام غير المناسب للأدوات الرقميةء وهو يجسد منهج المرونة 
المفيد لمواجهة استغلال الهيئة الستخدمة لقدرة العامل على الاتصال في أي وقت وق أي hiag » EOK‏ من 
شآنة نب الأفياء الإضافية à‏ العمل ومغاطر الإفراظ à‏ امعداد استحمال الآدوات الرقمية إل العياة 
الخاصة . كما أن مستلزمات التوعية والتكوين في هذا المجال مسألة ضرورية e‏ وادراجها ضمن مواثيق ومدونات 
السلوك الغاصة بالمؤسسات المتحلقة ياسفعمال الأدوات الجدينة à‏ العمل أو إدراجها ضمن اتفاقيات العمل 
الصاف die‏ اليف الذي فس Anita‏ سات العمالية 


17 Voir INRS. « Conception des lieux et des situations de travail :Santé et sécurité : démarche, 
méthodes et connaissances techniques».Brochure n°ED950,2021.(URL : 


https://www.inrs.fr/media.html?refINRS=EDY%20950) 


18 Voir METTLING. (M. Bruno). > numérique et vie au travail » .2015, 


pp,pp.52 et ss (URL :https://www.vie- 
publique.fr/sites/default/files/rapport/pdf/154000646.pdf) 


ملتقى وطني حول:عصرنة علاقات العمل E!‏ ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 

بالعودة إل لظام العانوق الساري" الحفحول can‏ الناكين lai dif le‏ الإظان التعلبدي المتعار ف هلية 
في مختلف الأنظمة فيما يتعلق الإقرار بحق العامل في الصحة ومختلف مظاهر وضمانات ممارسته وتمتعه بهذا 
الحق « ويتعلق الأمر بالقانون 11-90 المتعلق بعلاقات العمل" الذي ينص على الحق في الوقاية الصحية (المادة 
5 وكذلك الحق في احترام السلامة البدنية والمعنوية والكرامةء وبالمقابل ما CAR‏ على عاتقهم من تأدية واجباهم 
لا يمكن أن يتم إلا Les‏ لهم من قدرات » مقابل أن يراعي تدابير الوقاية الصحية والأمن التي يعدها المستخدم» وأن 
يتقبل أنواع الرقابة الداخلية والخارجية التي قد يباشرها هذا الأخير في إطار طب العملء ويشارك في أعمال 
التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعارف التي يقوم بها أيضا المستخدم من أجل تحسين الوقاية الصحية 
والأمن» وعليه يُفهم من خلال هذه الحقوق والواجبات المتبادلة هو حرص المشرع على توفير وسائل الحماية. 

ولعل ما قرره المشرع أيضا في سبيل تكريس ضمانات للتمتع بالحق في الصحة . يكمن في تحديد مدة العمل 

القانونية التي حددها في الظروف العادية ب 44 ساعة أسبوعياء موزعة على خمسة أيام (المادة 22(« والتي لا يمكن 
أن تتعدى يأي صفة كانت ساعات العمل 12 ساعة يوميا(المادة26)ء إلا أنه يجوز تخفيضها استثناء إذا كانت 
تترتب علها متاعب بدنية أو عصبية (المادة 23(« أما إذا كانت بعض الأعمال تؤدى حسب نظام الدوام المستمر 
فعلى المستخدم أن يخصص فترة استراحة لا تتعدى مدة delu‏ ويعتبر نصفها عملا (المادة 20)25, 

وقد أتبع المشرع بأحكام خاصة بالعطل وأيام الراحة » والتي تعتبر حقوقا طبيعية مرافقة لكل ما يحفظ 
السلامة الجسدية والمعنوية للعامل» حيث يحق للعامل التمتع بالراحة ليوم كامل في الأسبوع, (المادة 35(« وفي 
حالة العمل في هذا اليوم يُعوض له بيوم مماثل له (المادة 36). كما أن له الحق في عطلة سنوية مدفوعة الأجر لا 
يمكن المساس بها تحت طائلة البطلان محتسبة فما فترات العمل المؤدى. فترات العطل السنويةء فترات الغيابات 
الخاصة المدفوعة الأجر أو التي يرخص بها المستخدم» فترات الراحة القانونية( أيام العطل الأسبوعية وأيام العطل 
المدفوعة الأجر ‏ فترات الغيابات بسبب الأمومة والمرض وحوادث العمل» فترات البقاء في الجيش وإعادة التجنيدء 
لا يجوز تعليق علاقة العمل ولا قطعها أثناء العطلة السنويةء و يرخص للعامل بتوقيف العطلة السنوية إثر وقوع 
مرض ليستفيد من العطلة المرضية والحقوق المرتبطة بها . كل ذلك وهو يحق له تعويض يساوي تعويض العطلة 
السنوية الجزء الثاني عشر من الأجر الكامل الذي يتقاضاه العامل خلال السنة المرجعية للعطلة أو في ضوء السنة 
السابقة للعطلة (المادة39 و46) 21« 


و يجوز تمديد العطلة الرئيسية لفائدة العمال الذين يؤدون Lagpas‏ أشغالا شاقة أو خطيرة أو أشغال 
تتسبب في متاعب خاصة بدنية أو عصبية» والقانون كذلك يجيز للمستخدم أن يطلب من أي عامل أداء alela‏ 
إضافية» زيادة على Ball‏ القانونية للعمل شريطة ألا تتعدى 20 % من المدة القانونيةء وله الحق في زيادة لا تقل 


5 القانون رقم 11-90 المؤرخ في 21 أبريل 41990 المتعلق بعلاقات العملء ج ر 17و المصحح ج ر 38 


20 انظر كذلك للأمر رقم 03-97 المؤرخ في 11 يناير 41997 الذي يحدد المدة القانونية للعملء ج ر 03ء 
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بأي حال من الأحوال عن 50 % من الأجر العادي للساعة (المادة 31). بالإضافة إلى أنه عندما يتعلق الأمر بالنساء 
العاملات فين يستفدن خلال فترات ما قبل الولادة وما بعدها من عطلة الأمومة تقدر 14 أسبوعء ويمكنين 
الاستفادة أيضا من تسبيلات. حسب الشروط المحددة في النظام الداخلي للبيئة المستخدمة كالغيابات المدفوعة 
الأجر لأجل الرضاعة (المادة 55). 


ولعل ما يعزز الأدوات القانونية للتمتع بالحقوق التي يتمتع بها العامل هو اعتبار كتابة العقد ضمانة بالنسبة 
لمسألة الوقت . ومن ثم فبي بشكل غير مباشر ضمانة للتمتع ببقية الحقوق» من بيها الحق في الصحة 7 وهو 
مايبرز صراحة عندما يتطلب الأمر إبرام عقد العمل لمدة محدودة بالتوقيت الكامل أو بالتوقيت الجزئي في الحالات 
المنصوص Lele‏ صراحةء متمثلة خاصة في : - توظيف العامل لتنفيذ عمل مرتبط sgin‏ أشغال أو خدمات غير 
متجددة. - استخلاف عامل مثبت في منصب تغيب die‏ مؤقتاء ويجب على المستخدم أن يحتفظ بمنصب العمل 
لصاحبه. - لزوم قيام البيئة المستخدمة بإجراء أشغال دورية ذات طابع متقطع. - تزايد العمل أو أسباب موسميةء 
- وجود نشاطات أو أشغال ذات مدة محدودة أو مؤقتة بحكم طبيعتهاء وكل ذلك شريطة أن يتم تبيان كل من مدة 
علاقة العمل وأسباب المدة المقررة في عقد العمل. 


وفي سياق تكريس الحماية القانونية لصحة العمال وأمهم يُذكر أن هناك القانون رقم 13-83 المؤرخ في 02 
يوليو سنة 1983 المتعلق بحوادث العمل والأمراض المهنية”. وكذلك القانون رقم 88- 07 المتعلق بالوقاية 
الصحية والأمن وطب العمل ج ر 04 *.. وخصوصيتها Lei‏ #هدف لتحديد السبل والوسائل الواجب اعتمادها 
قصد ضمان أحسن الظروف في مجال الوقاية الصحية والأمن وطب العمل لفائدة العمال وكذا تعيين الأشخاص 
المسؤولين والبيئات المستخدمة المكلفة بتنفيذ التدابير المنصوص chele‏ لاسيما ما تعلق بقواعد العامة في مجال 
الوقاية الصحية والأمن في وسط العملء في مجال التكوين والإعلام حول الأخطار المهنية الموجهة للعمال؛ وأيضا 
تنظيم الوقاية الصحية في المؤسسة وتمويلهاء وهناك كذلك أحكام خاصة تطبق على المواد والمنتوجات أو 
المستحضرات الخطرة في وسط العمل؛ ومن بين أهمها نذكر بأن المادة 3 من القانون 07-88 نصت على أنه يتعين 
على المؤسسة المستخدمة ضمان الوقاية الصحية وأمن العمال.ء أما المادة 4 فتقرر بأن محلات وأماكن العمل 
ومحيطها وملحقاتها بما في ذلك كل أنواع التجهيزات يجب أن تتوفر فما شروط الوقاية الصحية الضرورية 
لصحة العملء والمادة 5 نص على وجوب تصميم وتهيئة وصيانة المؤسسات والمحلات المخصصة للعمل وملحقاتها 


72 حيث من المقرر قانونا أن تنشأ علاقة العمل بموجب عقد كتابي أو غير كتابي. وتقوم علاقة العمل .على أية حال» بمجرد العمل لحساب 
مستخدم ماء ويعتبر العقد مبرما لمدة غير محدودة إلا إذا نص على غير ذلك كتابة» وفي حالة انعدام عقد عمل مكتوبء يفترض أن تكون علاقة 
العمل قائمة لمدة غير محدودة. 

2 المتعلق بحوادث العمل والأمراض المهنية»المعدل والمتمم.والقانون رقم 11-18 المؤرخ في 29 جويلية 2018ء glai‏ بالصحة ج 16 


7 المؤرخ في 26 جويلية 1988,ج ر04. 
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وتوابعهاء ولاسيما الاستجابة لمقتضيات خاصة » من بينها تجنب الإزدحام والاكتظاظء مما يعني أن تلك المكاتب 


الذكية التي تتميز بكثرة تجزئها ونوعية تجهيزها عليها ان تكون أكثر ملاءمة لتلك المقتضيات والضوابط. 


ومن ناحية أخرى ألزمت المادة 7 من نفس القانون المؤسسة المستخدمة بمراعاة أمن العمل في اختيار 
التقنيات والتكنولوجيا طيقالما تقرره قواعد تنظيم العمل . كما يجب أن تكون تلك التجهيزات مناسبة للأشغال 
الواجب إنجازها مع ضرورة الاحتياط من الأخطار التي قد يتعرض إلما العمالء ويساعد في تحقيق ذلك انفاذ 
اجراءات الرقابة الدولية والصيانة من أجل الحفظ على سيرها وضمان الأمن في وسط العمل » وأخيرا يُشار إلى 
أنه في أحكام تتعلق بفئة العمال من النساء والمعاقين والقصر تلتزم المؤسسات المستخدمة بالتحقق من عدم 
اقتضاء الأعمال المطلوبة جهدا يفوق طاقتهم » وذلك في تأكيد على مراعاة الجانب الصحي للعمال » ويما أنه يقرر 
في الأوضاع العادية للعمل فإنه يمتد بالنسبة لمجال البيئة الرقمية. بيد أن المسألة أقل تطورا في نظامنا القانوني 
» مقارنة بالنظام الفرنسي الذي طور قواعد ومعايير جوهرية Loge‏ في هذا السياق » ويتعلق الأمر بالقانون رقم 
1088-6 المؤرخ 8 أوت 2016 المتعلق بالعمل وعصرنة الحوار الاجتماعي وتأمين المسار المي الذي يمنح للعمال 
المكلفين ALL‏ اليومية الحق في قطع الاتصال في مقابل إلزام صاحب العمل بضمان تنظيم مهامهم إلى "الحد 
المعقول"” . ومن خلال ذلك حاول المشرع الفرنسي فرض مستوى من التفاعل بين التسيير والعمال » حيث يتم 
تقييم أوضاع العمل في ضوء البيئة الرقمية الجديدة والمؤثرة على المهام المهنية وتطوير منهجية عامة تنطوي على 
ضمان تحكم يومي بهذه البيئة وشريطة المحافظة على فرص المؤسسة في التقدم» والنظام الفرنسي كذلك يتبنى 
الطرح الجماعي في التفاوض لابرام اتفاقات » ولاسيما بمناسبة العمل عن بعد الذي أصبح السياق العام 
للنشاطات المهنية » وبالفعل أصبحت له حاجة حقيقية في ظل جائحة كوفيد 19 ** « ويشار هنا إلى أن القانون 
الفرنسي للعمل في المادة 9-1222 قد كيف بأن الحوادث التي تصيب العامل يمناسبة العمل عن بعد أثناء ممارسته 
لنشاطه يعتبر حادث عمل طبقا لللمادة 1-411 من قانون الضمان الاجتماعي» الأمر الذي لم ينظمه التشريع 
الجزائري. 

وبالعودة إلى نظامنا فمهمة الرقابة على تطبيق هذا الأحكام المتعلقة بالوقاية الصحية والأمن وطب العمل 
سند إلى مفتشية العمل طبقا لأحكام القانون رقم 03-90 المؤرخ في 06 فبراير1990ء كما أن اللجان المتساوبة 
الأعضاء للوقاية الصحية والأمن أو المندوبين المكلفين بالوقاية الصحية والأمن هم المكلفون أيضا بصلاحية الرقابة 


25 La loi n° 2016-1088 du 8 août 2016 relative au travail, à la modernisation du dialogue social 


et à la sécurisation des parcours professionnel, voir dans ce sens Voir Lierhmann. (E ( 
«Travailer au bureau :Des risques à ne pas sous estimer ».Hygiéne et sécurité du 
travail.INRS,2017. (URL : https:/www.inrs.fr/media.html?refINRS=DOZ%2018) 


Voir CCHST. « Télétravail / travail à distance / travail à domicile ».Fiches d’informations 
réponses SST.(URL : https://www.cchst.ca/oshanswers/hsprograms/telework.html) 
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في هذا المجال » وتساعدها لجان ما بين المؤسسات للوقاية الصحية والأمن» وتلك التابعة للهيئات المستخدمة التي 
يفوق عدد عمالها الخمسين )50( 77 
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خاتمة 


من لمعاف عنصن الفعولك ارق pue‏ درك Gallia‏ اترك جالنسية لازاه الات stat‏ 
بضمان صحة عمالها وعدم المساس بنوعية حياتهم, إذ أن الأكيد في الوضع أن إذ أن تطبيق الأحكام العامة لا 
يجسد الكثير من الفعالية» مثلما هو الشأن بالنسبة للنظام الجزائري الذي لا زال يحتاج إلى الضبط AII‏ 
مقارنة مع تظيره الفربي (ul‏ فرعت عليه cles‏ التمادع الاقتصادية العديثة وتتافي الموسسات الناشقة 
المعمدة عاق التكتولوجيا بشكل امل تطورر الأنكلية المتعلقة بالكل عن يعد :نوطب العمل والحوان الاجتفاى 
من Jai‏ الول بآذاء العيل ق caler du‏ عو سا فاا à‏ ظل المكافت LAN‏ ,الثم الذئ يعمل اة 
الج اله "اق الع لري ones les Los‏ يق où ssuxll Aulas‏ العياة à «dla Lola‏ تفن 
الوقت مهوسين بوتيرة ' عش الآن. وأعمل لاحقا" من التحديات الجديدة التي تخضع لمخاطر كثيرة و تحتاج إلى 
8e)‏ كيف اشكاء فوانين الخال like‏ أطرهاء 


77 أماعلى المستوى الوطني فيتولى Aall‏ كل من المجلس الوطني للوقاية الصحية والأمن وطب العمل ولجنة الأمراض المهنية المنشاة بموجب 


القانون رقم 13-83 المؤرخ في 02 جويلية 41983 المعدل والمتمم والمتعلق بحوادث العمل » وتتولى المساهمة في الوقاية من الأخطار المهنية قصد 
معرفة أفضل oige‏ الأخطار وتكييف وسائل الوقاية من حوادث العمل والأمراض المهنية من خلال تكفل جيد بهذه الأخطار؛ تخفيض تكلفة 
حوادث العمل والأمراض المهنية؛ تحسيس العمال والمستخدمين بشأن ثقافة الوقاية من الأخطار المهنية. 
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sis 


The Work through digital platforms as new pattern to execute 
work relationship under 2 digital transformation 


الدكتورة أمينة مصطفاوي 
كلية الحقوق جامعة الجزائر1. الجزائر. 


شهد الاقتصاد العالمي تغيرات جذرية وسريعة بسبب التطور التكنولوجي الهائل في عصر الثورة الصناعية 
الرابعة. والتي استندت في جوهرها إلى ظاهرة تكنولوجيا جديدة سميت بالتحول الرقمي؛ أي اندماج التكنولوجيا 
الرقمية في المؤوسسات والهيئات» وظهور أنواع جديدة من الشركات العاملة في أنشطة الاقتصاد الرقميء مما أفسح 
المجال لظهور نماذج أعمال جديدة مثل المنصات الرقمية» وتوفر هذه الأخيرة فرص عمل للأشخاص الذين يملكون 
مهارات رقمية يدعون العمال المستقلين تربط بيهم وبين المنصة بنود خدمة تضعها المنصة من جانب واحد. 
وعد العمل عار المنصات الرقمية أحد الحلول لمواجهة الأزمات خاصة جائحة كورونا والتقليل من البطالة 
والتكاليف. حيث صار ضرورة في الوقت الحالي حيث التكنولوجيا المتطورة وتحويل طبيعة الأعمال إلى بيئة تعمل 
وتدار عن بعد من خلال وسائل الاتصال الالكترونية والرقمية. 
الكلمات المفتاحية: العمل عبر المنصات الرقمية, العمل الحرء العامل المستقلء التحول الرقمي. 
Abstract :‏ 
The world has undergone radical and rapid changes due to considerable technological advances‏ 
throughout the fourth industrial revolution which was based on, in its essence, new technology‏ 
phenomenon called digital transformation; which mens integration of digital transformation‏ 
into bodies and institutions, as well as the emergence of new types of companies operating in‏ 
digital economy activities allowing emergence of new business models as digital platforms, the‏ 
latter provide work opportunities to those who have digital skills so-called independent workers‏ 
associated with the platform under terms of service which the platform puts it on one side.‏ 
The work through digital platforms is one of the best solutions to confront crisis especially‏ 
corona pandemic and to mitigate unemployment and costs in which has become a necessity‏ 
nowadays wherein advanced technology and transformation of work’s nature to Telowork‏ 
enyironment throughout electronic and digital means of communication.‏ 


Keywords: work through digital platforms, self-employment, independent worker, digital 
transformation. 
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مقدمة 


لم تعد تسمح الثورة التي أحدثتها الانترنت بتجاهل أهمية التحول الرقمي أو بالأحرى استخدام التكنولوجيا 
الجديدة لعحقرى محسييات كبيزة فى آذ المؤسماف (عمليات الور وا لاج هن علذل إتشاء وحظوير cas‏ 
رقمية كأداة فعالة لتعزيز نموها من خلال التغلب على معوقات نماذج الأعمال التي تلبي احتياجات ورغبات 
العملاء.1 

وقد أثرت جائحة كورونا على مختلف القطاعات تأثيرا كبيراء وبصورة سلبية على التجارة والاقتصاد 
والصحة والتعليم ...إلخ» حيث تسببت في فرض قيود على السفر والحجر LA‏ وإغلاق المدارس والجامعات 
وتخفيض القوى العاملة في جميع القطاعات الاقتصادية وفقدان العديد من الناس لوظائفهم2, مما أدى إلى 
تحولات جذرية كبيرة» أعادت تشكيل وصياغة الكثير من المفاهيم والممارسات”, حيث أثبت تبني التحول الرقعي 
نجاعته كحل من الحلول لمواجبة أزمة كورونا والأزمات الاقتصادية السابقة. ولما لا تجنب الأزمات الأخرى القادمة. 

ولا ننكر أنه كان لجائحة كورونا تأخير ايجابي على منصات العمل الرقميةء حيث olj‏ الاقبال على هذه 
Lait‏ سواء بالتسبة للعمال المستفلين أو المسملكين من الأفراد أو من أصرحاب المشارية. 

وقد أحدثت منصات العمل الرقمية ثورة في مجال العمل Les‏ وفرته من فرص عمل عديدة للعديد من 
الباحثين عن العمل والبطالين» والراغبين في الحصول على دخل إضافي. 

ويعد العمل عبر المنصات الرقمية نمط اقتصادي جديد ويعرف أيضا باقتصاد المشاركة عبر المنصات 
الرقميةء وقد ظهر هذا النمط الاقتصادي بداية في الولايات المتحدة الأمريكية خلال الأزمة المالية التي لحقت بها 
عام 2009« الأمر الذي دفع الأفراد العاطلين عن العملء أو أولائك الراغبين في تحسين دخولهم» إلى البحث عن 
الوظائف من خلال الانترنت» ومن ثم العمل من خلالها في عدة وظائف يدوام جزتيء ثم انتقل إلى باقي دول llall‏ 
فقط شهد العالم العربي في الأونة الأخيرة ظهورا لبعض شركات المنصات الرقميةء مثل "أوبر" و"كريم" لتقديم 
خدمات تفل الأشخاص ف sue‏ من ادق العررية الكبرى» وكذلك ختطبيق "أسطى" لخدمات التقل والشاكي ف 
مصرء و"يماميا" الذي يسمح بمشاركة الأطباق المطهوة في المنزل في الامارات“ وفي الجزائر هناك عدة تطبيقات منها 
تطبيق "يسير" للنقل التشاركي وتوصيل الطلباتء. وكذلك تطبيق "Lila"‏ لنقل cluil‏ وغيرهم من التطبيقات 
لنقل الأشخاص مثل تطبيق "وصلني وتطبيق "تيمو"...إلخ 


1 أنظر: محمود عبد الرحمن كامل مكاوي» معوقات التحول الرقمي بالمشروعات الصغيرة والمتوسطة في مصر: دراسة استكشافية: المؤتمر 

السنوي الرابع والعشرون لوحدة أ/د محمود رشاد الحملاوي لبحوث الأزمات» دار الضيافةء جامعة عين شمس. القاهرةء 7 ديسمبر 2019ء 

ص 9. كمال بداريء المنصة الرقمية.. أنموذج اقتصاد المعرفةء جريدة الخبرء الإثنين 8 نوفمبر 2021. ص 18. 

? محمود عبد الرحمن السيد الهلول» تداعيات (كوفيد 19( وأثر التحول الرقمي في تنمية الموارد البشرية وعمل المؤسسات,. المجلة العلمية 

للبحوث التجاريةء العدد الثالثء يوليو 42022 ص 326. 

3 نواف السهافء المنصات الإلكترونية التشاركية والتغيير الجذريء تاريخ النشر 3 فيفري 42021 تاريخ الاطلاع 2022/03/19 في الموقع: 
sahhaf-a1-awafم-المنصات-الإلكترونية-التشار‏ كية-و التغيير -الجذر ي/https://ae.linkedin.con/pu1]se‏ 

4 سارة عبد العزيزء اقتصاد تنامي المشاركة عبر المنصات الرقميةء Alpe‏ اتجاهات الأحداث» العدد 19ء 2017« ص 66. موقع التحميل: 

https://futureuae.com/media/gigeconomy cf8f1148-2670-4d38-b87e-1d2d1adc9ddb.pdf 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


واقفرخ هنا Lili‏ ا ادى العديد Ale,‏ واسعة من الجدل: Alu‏ من مهار user‏ اة بط 
الع مالتسا ولاك سرن ر colles‏ واه اا ارقي رمو هق | الوق مهم العمل ge‏ الات 
الرقميةء ومن هنا تبرز أهمية هذا التحليل ومحاولة استعراض وتغطية تلك النقاط. 

وعليه طرحت الاشكالية التالية: ما هو دور التحول الرقمي في دعم العمل عبر المنصات الرقمية كنمط 
جديد لتنفيذ علاقة العمل؟ 

ونعالج هذا البحث في محورين: 

المبحث الأول: ماهية العمل عبر المنصات الرقمية. 

المبحث الثاني: العلاقة بين العمل غير المتصبات الرقمية والتحول الرقي. 
المبحث الاول: ماهية العمل عبرالمنصات الرقمية 


يعد العمل عبر المنصات الرقمية طريقة جديدة لتنفيذ علاقات العمل» وأيضا طريقة جديدة للاستهلاك“ 
dés‏ من خلذل العدمات آل Las‏ العمل الان من خلال as SL AU‏ 

ونوضح هذا المبحث في المطالب الآتية: 

أولا: مفهوم العمل عبر المنصات الرقمية. 

ثانيا: مزايا العمل عبر المنصات الرقمية. 

ثالثا: العلاقة بين العامل المستقل والمنصة الرقمية. 
المطلب الاول: مفهوم العمل عبر المنصات الرقمية 


للوصول إلى مفهوم العمل عبر المنصات الرقمية ينبغي لنا تقديم مفهوم لكل من المصطلحات التالية: 

ا 

- العامل المستقلء 

- المنصات الرقمية. 

مفهوم العمل الحر: 

العمل الكو كى بط E Gi‏ الف كار مى title E E‏ الفتخصي 
والذين يطلق pele‏ مصطلح المستقلين .'freelancers"‏ 

ويسدى العمل الحر بذلك لأنه يتضمن حرية أكبر من النظام التقليدي في العمل المتمثل في الوظيفة, 
5 الحرية واكزولة الق ووقرها العمل a‏ ف حرة اشكيان الان ال يرهب Jr‏ بالحمل با بالإضبافة 


” بن رجدال آمالء أي مركز قانوني لعمال المنصّات الرقمية؟. حوليات جامعة الجزائر 1ء العدد 33-الجزء الثاني» جوان 42019 ص 25 

5 أنس البحاح» ما هو العمل الحر Leg‏ هي أهم منصات العمل للمستقلينء 4 أفريل 2015 تاريخ الاطلاع على الموقع: 2022/04/15: 
https://academy.hsoub.com/freelance/jobs/%D9%85 %D8%AT-%D9%87%D9%88-‏ 
ZD8%AT%D9%84%D8%B9%D9%85%D9%84-%D8%A7%D9%84%D8%ADXD8%B1-‏ 
ZDI9%88%D9%85%D8%A7-%D9%87%D9%8A-D8%A3%DI%L87%D9%85-‏ 
ZD9%85%D9%86%D8%B5%D9%91%D8%AT7%D8%AA-%D8%ATHDI%84%D8%B9%D9%85%D9%84-‏ 
ZD9%84%D9%84%D9%85%D9%L8F%D8%B3%D8%AA%DI%82%D9%84%D9%91%D9%8A%D9%86-‏ 
r15/‏ 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


لحرية اختيار الأشخاص (الزبائن/العملاء) الذين يود العمل معهم» حيث بات بإمكانه اختيار الفئة المستهدفة التي 
يرغب بالعمل معها دون قيود.” 

ويشمل العمل الحر مجالات مختلفة في شتى دروب الحياة ومتطلباتها منها: الموسيقى» كتابة الأفلام 
والمسلسلات» الصحافة والنشرء الإعلام» التصوير الفوتوغرافي» الإعلاناتء البرمجةء تصميم المواقع» خدمات 
التصميم» التمثيل» الظهور الإعلامي» LUS‏ المحتوى all‏ الصحة, القانون» الهندسة» إدارة الأعمالء إنشاء 
الفيديوهاتء التعليم» الاستشارات ol.‏ 

ويمكن تقسيم العمل الحر إلى عمل مستقل كامل أي اعتماد الفرد على العمل الحر كعامل أسامي alles‏ 
وعمل مستقل جزئي أي اعتماد الفرد على العمل الحر كعمل ثانوي مثل من يعمل بشكل إضافي إلى جانب وظيفته.” 

ويمكن تعريف العمل الحر على أنه: "هو عمل ربجي اختياري يقع عبء مسؤوليته على صاحبه» وتعود إليه 
مخرجاته المادية والأدبية والمعنويةء وقد يكون عملا بدوام كامل أو بدوام جزئي وقد يكون في مجال واحد أو تتعدد 
المجالات بحسب اهتمامات من يقوم به أو تفرضه عليه ظروف السوق"" 

مفهوم العامل المستقل: 

العامل المستقل أو العامل الحر أو الفريلانس هو كل شخص طبيعي يمارس نشاطا مدنيا أو تجاريا 
لحسابه الخاص وبصفة مستقلة» أو من خلال أرضية رقمية فيقدم خدماته للغيرء يتعاقد ويؤدي عمله بحرية 
تامة يحدد أتعابه وأوقات العملء وعادة ما يلجأ لبذا النشاط لأول مرة أو يعاود ممارسته بسبب صعوبات 
اقتصادية.11 

والعامل المستقل على عكس العامل التقليدي» لا يوجد علاقة توظيف تربط بين العامل المستقل 
والشخص الذي يتعاقد معه لتقديم خدماتهء ولهذا السبب يكون للعقود التي يتم توقيعها بين الطرفين فترة زمنية 
محدودة على حسب استعداد العامل ووقت الفراغ لديهء وكذلك على حسب ما يتعلق بطلبات الزبائن» ومع هذا 
قد يأخذ العقد طابعا دوريا إذا كان كلا الطرفين مهتما بذلك» ويمكن للعامل المستقل أن يعمل مع عدة زبائن أو 
عملاء في نفس الوقت.*1 


7 أنسام علي خليفة» دور منصات العمل الحر عبر الإنترنت في انتشار ثقافة العمل الحر في قطاع غزة. مذكرة ماجستيرء الجامعة الإسلامية- 
غزةء كلية التجارة. 42018 ص 11. 

* ويكيبيدياء العمل الحر عبر الانترنت أو العمل الحرء تاريخ الاطلاع على الموقع 19 مارس 2022: 

https://ar.wikipedia.org/wik/%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%85%D9%84 PAT 00606 


D8%B1 +11 + 060 
ZD3%AA 


9 أنس البحاح» مرجع سابق. 
10 أنظر: أشرف محمد db‏ رشوان» دور جامعة أسيوط فرع الوادي الجديد في تنمية ثقافة العمل الحر لدى طلابها كمدخل لحل مشكلة 
البطالة. Alpe‏ كلية التربية. جامعة المنوفيةء المجلد 433 العدد الأول. 42018 ص 191. محمد أسامة شحادة شعت» عبير محمد جميل 
الفليت» دور التجارة الالكترونية في تفعيل العمل الحر عبر الانترنت من وجهة نظر الأكاديميين العاملين في قطاع غزة. ص 10. تاريخ الكتابة 7 
سبتمبر 2020« تاريخ الاطلاع على الموقع 2022/04/15« نشر بتاريخ 10 سبتمبر 2020 في موقع التحميل: 

https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract 1d=36880463# 


1 بن رجدال آمال» مرجع سابق» ص 25 


2 ماركس بريراء ماذا يعني أن تكون Iole‏ مستقلاً Freelancer‏ ؟ كيف تبدأ في هذا المجال المرغوب اليوم ؟ تاريخ التحديث: 2020/03/26« تاريخ 
الاطلاع على الموقع 2022/04/15: 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


وان ضرورة حيازة العامل المستقل للشهادة أمر يعتمد على الاختصاص والمجال الذي يعمل فيه هذا 
العامل» حيث هناك بعض الأعمال التي لا يمكن القيام بها إلا من خلال أشخاص مختصين حائزين على شهادات 
في اختصاص معين» مثل الهندسة أو المحاسبة ...إلخ» بالمقابل هناك مجالات تكون فما الخبرة العملية والاحترافية 
مطلوبة أكثر من الشهادةء مثل التصويرء التصميم الجرافيكي» وإنشاء الفيديوهات ...إلخ13 

وعليه يجب أن يمتلك العامل المستقل لعدة مهارات تخوله العمل عبر المنصات الرقمية وأهمها مهارة 
«hotes‏ مبارة العفاوكن: .مبارة استحدام الانترمت والبرامين هيازة Labai‏ والتفيل» مارة هيم الوقت 
وادارته. 

فمن مميزات أن يكون الشخصن عامل مستفل في الحرية فى ايار ساعات الحمل: وكنسب المزيد من 
الدحل؛ وحرية الخعيان العمل والشتعص (Gi‏ سيعمل da‏ ولكن من مساوعة عنم iu‏ الوظيفي» وعد 
الحصول على مزايا العامل التقليدي. 

مفهوم المنصات الرقمية: 

يشير مصطلح المنصات الرقمية باختصار إلى نماذج الأعمال التي تخلق القيمة من خلال الاتصال 
والتفاعل عبر شبكة الانترنت بين مجموعتين أو أكثر من المجموعات المختلفة عادة المستهلكين والموردين (العمال 
المستقلين).14 

وهناك عدة أنواع من المنصات الرقمية مثل منصات التواصل الاجتماعي ومنصات الدفع الالكتروني 
aba‏ الول وتات العمل ال ةة" 

وها eg‏ هتا هو تضاف العمل الرقمية سى af‏ متصات الكدمة معد الظلب» وقصت يرا المنضات 
التي تم تصميمها لتقديم خدمات شاملة يتم توفيرها بواسطة شبكة من موفري/موردي الخدمة المستقلينء 
مفضلاته تختلف اختلافا كبيرا عن تلك من الأسواقء وتعمل هذه المنصات على دمج الاكتشاف والطلب والدفع 
والوفاء والشهادة وتأكيد الخدمة تحت سقف واحدء phg‏ تحديد السعر ومعايير الجودة وعمليات التنفيذ 
بواسطة النظام الأسامي للمنصةء وهنا يتجلى تأثير الشبكة لمنصات الخدمة عند الطلب في توفير الخدمة؛ أي أن 
المستخدمون لا ينجذبون مباشرة من قبل مجموعة متنوعة من مزودي الخدمة»ء بدلا من ذلك» كلما زاد عدد 
فزودي الخدمة أقضل» وتنتيجة لذلك سيقم que‏ المزد من المستخدميت إلى النظام الأسامي ومن أمقلة تاك 
المنصات Uber‏ وتختلف هذه المنصات عن منصات الأسواق الالكترونية في أنها توفر الخدمة عند الطلب» ويعتمد 
إطلاق هذه المنصات على اشتراك عدد كاف من مزودي الخدمة لضمان توفر الخدمة للمستخدمينء ومع نمو عدد 
المستخدمين يجب على مالك المنصة أيضا زيادة عدد مزودي الخدمة لضمان توفير الخدمة." 


https://blog.hotmart.com/ar/%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7T%D9%85%D9%84- 
D8%AT%D9%84%D8%AD%DEHB1-%D8%A3%D9%88%D9%86%D9%84%D8%A71%D9%8A%DI%86- 
freelancer-online/ 


3 المرجع نفسه. 

4 يونس حسن عقلةء محمد حارس طه» إطار مقترح لفرض الضريبة على المنصات الرقمية في مصر "دراسة تطبيقية على منصات النقل 

التشاري". المجلة العلمية للدراسات المحاسبية 42 العدد الأول» الجزء الأول. 2020« ص 258. 

15 Organisation internationale du Travail, Emploi et questions sociales dans le monde 2021: le rôle des plateformes 
numériques dans la transformation du monde du travail, Genève, Bureau international du Travail, 2021, p 44. 


18 يونس حسن عقلة. محمد حارس «db‏ مرجع سابق» ص 262 
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ويمكننا أن نميز بين عدة فئات من منصات العمل الرقمية المتمثلة في" 

1- المنصات العامة: توقر المنصات العامة على مستوى العالم عملا افتراضياء بغض النظر عن الموقع 
الجغراق: معدن الخدمات ومقدمن الطلبات؛ ومن بين اللبنام الي نقدهها هذه الفقة من انات potes‏ المواقع 
الالكترونيةء والتصميم الجرافيكي» وبرمجة الحاسوب» وتحديد الأشياء اللازمة على الصور أو مقاطع الفيديو على 
وجه الخصوص من أجل الذكاء الاصطناعيء وازدواجية البيانات» وترجمة النصوص وتحريرهاء والمشاركة في 
اكات الأبذاعية نوما إل ذلك: 

2- المنصات المستقلة: وهم خصوصا العاملين لحسابهم الخاصء وهي منصات تتيح تسهيل الاتصال 
والتواصل بين العامل المستقل وصاحب العمل المتواجدين في أنحاء مختلفة جغرافياء وفي هذه الفئة نشأت 
baie‏ لو se 4 ab‏ لصحت فكت مرخ LUI‏ اة ل ات اى late de‏ سقف ويدوا فو اننا 
وتوقعاتها. 

3- منصات الخدمات: وهي التي تقدم وساطة بين مقدمي الخدمات ومقدمي الطلبات غير الملموسة. مثل 
aie‏ قل ال قاض و الراك واد الاقافة الساحية ji.‏ 

وفي الأخير يمكن تعريف العمل عبر المنصات الرقمية على أنه: "مجموعة أسواق العرض والطلب على 
السلع والخدمات التي تقوم من خلالها شركات تستخدم التطبيقات الالكترونية والمنصات الرقمية لتحقيق 
التو ال بين abull nie‏ وال اك وا لمكن ومن JS‏ دعم الان BU (de el‏ 

ويتضح من التعريف المذكور أعلاه أن العمل عبر المنصات الرقمية يربط بين ثلاثة أطراف تتمثل في شركات 
التواصل الرقمي (المنصات الرقمية) ومقدمي السلع والخدمات (العاملين المستقلين) وكذلك المستهلكين (العملاء). 

وقد أحدثت منصات العمل الرقمية ثورة في مجال العملء Les‏ وفرته من فرص عمل عديدة للعديد من 
الباحثين عن العملء والذين وجدوا فما ملاذا من شبح AI‏ ومن ثم الحصول على كسب يعيشون ais‏ 1 


المطلب الثاني: مزايا العمل عبرالمنصات الرقمية 


يحقق العمل عبر المنصات الرقمية عدة مزايا يقدمها لأطراف العلاقة الثلاثةء وللاقتصاد ككل» Allg‏ 
تتمثل ف ,2 

- إنشاء أسواق ضخمة من العرض والطلب: تتجلى أهمية العمل عبر المنصات الرقمية في خلق أسواق 
عالمية كبيرة أكثر شفافية وكفاءة يلتقى فها العرضن والطلب بأقل وقت وجهد» خيث تعمل المنصات الرقمية من 
خلال خوارزميات البحث على إحداث التواصل الكفء والمباشر بين مقدمي الخدمات أو السلع والمستهلكين. 


.18 كمال بداري» مرجع سابقء ص‎ T 

8 سارة عبد العزيزء مرجع سابق» ص 66. 

© علا فاروق صلاح عزامء عمالة المنصات الرقمية وإشكالية المفهوم التقليدي للتبعةء مجلة البحوث القانونية والاقتصادية جامعة بني 
سويف» كلية الحقوقء المجلد 34, العدد 1, 2022 ص 117. 
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- سبولة إنجاز الأعمال بكفاءة عالية وتكلفة أقل: تسمح المنصات الرقمية للشركات بالبحث في قاعدة 
عريضة من الراغبين في العمل لحسابهم: والعثور على الأشخاص ذوي المهارات المطلوبة للعمل بشكل جزئي» مما 
يعني أداء الأعمال بأفضل كفاءة مع توفير النفقات (الأجور والبنية التحتيةء وغيرها) والوقت والجهد. Wad‏ عن 
عدم وجود التزامات طويلة المدى مع هؤلاء العاملين. 

- استحداث آليات جديدة للتوظيف: وذلك عبر المنصات الرقمية» مما يتيح للراغبين في العمل لحسابهم 
الخاص درجة كبيرة من المرونة في دخول سوق العمل والخروج منهء كما أن هذه الآلية أتاحت الفرصة لعناصر قد 
تكون مستبعدة في السابق من الدخول إلى سوق العملء وبصفة خاصة أولئك الذين لا تتناسب ظروفهم مع العمل 
التقليدي» مثل ربات JUI‏ والمتقاعدين أو بعض الأفراد ذوي الاحتياجات الخاصة» أو الذين يعانون مشاكل 
صحية, أو الذين قد يجدون في مشاركة أصولهم أو العمل من منازلهم أو تأدية بعض الأعمال للغير فرصة مناسبة 
لكسب الدخل. 

- الاستقلالية في أداء الأعمال: يتيح العمل عبر المنصات الرقمية أهم مزايا العمل الحرء والمتمثلة في 
التمتع بدرجة كبيرة من الاستقلالية في أداء الأعمالء وما يرتبط بذلك من المرونة والقدرة على التحكم في نوع وحجم 
العمل الذي يرغب العامل في القيام به وفقا لمعاييره الخاصة التي يضعباء وقد يكون من بينها الأجر المتوقع الحصول 
dyle‏ واختيار ساعات العمل» والرغبة في العمل في مشروعات جديدة ومثيرة. 

- انخفاض أسعار الخدمات المقدمة للمستهلكين: حيث تقوم شركات التواصل الرقمي بتخفيض تكاليف 
المعاملات السوقيةء (allo‏ تتضمن تكلفة الوقت والجهد والمهارة والتكاليف الوسيطة وغيرها من خلال ربط 
المستهلكين مع مقدمي الخدمات مباشرةء فعلى سبيل المثالء نجد أن الخدمات التي تقدمها شركة أوبر أقل سعرا 
من خدمة التاكمي العادي في معظم البلدان. 

- إضافة خبرات جديدة للمستهلكين: حيث أحدثت شركات التواصل الرقعي طفرة في مستوى الخدمات 
المقدمة بداية من إتاحة الفرصة للمستهلك للاختيار من بين مجموعة كبيرة من مقدمي الخدمات» واحداث 
التواصل المباشر بين مقدم الخدمة والمستهلكء هذا بالإضافة إلى اعتماد تلك الشركات على الوسائل التكنولوجيا 
الحديثة في تقديم خدماتها (مثل قبول أنظمة الدفع المختلفةء والاعتماد على تكنولوجيا ال GPS‏ في خدمات 
التاكسي وغيرها)ء الأمر الذي يشعر المستهلك بالمرونة في إنجاز الأعمالء ويزيد من مستوى الرفاهية في الحصول 
على الخدمة. 

- بناء آليات الثقة بين مقدم الخدمة والمستهلك: من خلال أنظمة تقييم الأداء من جانب المستخدم 
لمراقبة الجودةء حيث تتيح تلك الآلية للمستهلك تقييم مدى جودة الخدمة المقدمة ومستوى الرضا العام عن مقدم 
الخدمةء وهو ما يوفر الحافز للعاملين لتقديم الخدمات في أفضل شكل ممكن للحصول على تقييم Jle‏ كما 
يحفظ للشركة سمعتهاء ويضمن لها جودة الخدمات المقدمة من خلال استمرار أفضل العناصرء والتخلص من 
أولئك الذين يحصلون على تقييمات منخفضة. 

وعلى الرغم مما يحققه العمل عبر المنصات الرقمية من مكاسب وعوائد اقتصادية dadai‏ فإنه يفرض 
عددا من التحديات والتهديدات» خاصة على الحكومات ومؤسسات الأعمالء ومنها ما يلي:'* 
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- تهديد مصالح أصحاب الأعمال التقليدية: شكل العمل عبر المنصات الرقمية تحديا لأصحاب الأعمال 
والشركات ومؤسسات الأعمال الكبيرة التي تضم عددا من الموظفين» حيث طرح أساليب جديدة في تنظيم الأعمال 
18039 السلع ادمات للسجلكين à‏ الأقلب pleut,‏ :ماقستة وجودة أعلن :من لك الى تقدمها السات 
التقليدية» الأمر الذي أضر بمصالح تلك الجهات» مما أدى في بعض الحالات إلى ثورة من الاحتجاجات ضد شركات 
abs Nef‏ ومطالبة حكوماهم يوق ف نشاظ تلك الشركات: فهن بريظانيا salt Li‏ 
حكوماتهم بوقف عمل شركة أوبرء بل وقامت ألمانيا بمنع شركة أوبر من العمل فيها. 

says -‏ العافلين من مراك الحما نة الا عة وهو si‏ الذي Les‏ سيك فقوي الحا 
ظل العمل عبر المنصات الرقمية على pi‏ عاملون لحسابهم الخاص وليسوا موظفين» ومن ثم فإن أساس العلاقة 
هو تأدية الخدمة مقابل أجرء وبناء عليه فإنهم يفقدون العديد من المزايا التي يتمتع بها أقرانهم في العمل التقليديء 
ومن ذلك الحد الأدنى للأجورء والأجر الإضافي. والخدمات الصحية. والتأمين على الحياة. وحقوق المفاوضة 
الجماعية. ومعاش التقاعدء والحماية من التمييزء والإجازات المرضية وغيرهاء كما يعرضهم لتقلبات الدخلء الأمر 
الذي قد يدفع تلك الفئات لمطالبة الدولة بتوفير تلك الخدمات بشكل كامل أو الاحتكام إلها ضد تلك الشركات 
لمعاملاتهم كموظفين» وما يترتب على ذلك من فقدان العمل عبر المنصات الرقمية ميزته التنافسيةء ومن جهة ثانيةء 
فإن القطاع الخاص قد يلجا إلى التخلص التدريجي من المسؤولية المجتمعية من خلال تقليص اعتماده على العمالة 
التقليدية والتوسع واسناد العمل للغير من خلال المنصات الرقمية. 

- غياب المعلومات الدقيقة عن حجم العمل عبر المنصات الرقمية: إذ إنه يجعل ذلك الاقتصاد يعمل 
خارج سيطرة الحكومات» ومن دون أن تملك معلومات دقيقة عن حجم المتعاملين وحجم النشاط الاقتصادي. 

- عدم الالتزام بالتشريعات الوطنية: نتيجة للطبيعة الرقمية للشركات العاملة في اقتصاد المشاركة 
الرقمي: واعتمادها على القيام jou‏ الوسيظ بين مقدمي الخدمات واللسهلكين» فإن هذه الشركات لا نخضع 
للتشرنعات الوطنية التي تطبق على الأنشطة الاقتصادية التقليدية من دفع الضرائب والالتزام بمعايير الجودة 
والأمان, الأمر الذي يستلزم من الحكومات إدخال عدد من التعديلات على التشريعات الوطنية تتضمين تلك 
الأنشطة الاقتصادية. ولعل أحد الأمثلة في هذا الإطار» قيام مدينة أمستردام بعقد اتفاق مع شركة آيرينب 
(Airbnb)‏ يتم بموجبه السماح لعملاء الشركة بالحصول على خدمات ضيافة وفقا لقواعد المدينة» على أن تلتزم 
الشركة بتجميع الضرائب الفندقية لصالح المدينة من جانب المضيفين. 

- تحدي الحفاظ على أمن المعلومات: حيث إن طبيعة عمل العمال المستقلين تجعلهم يعملون في أعمال 
متعددة بدوام جزئي» الأمر الذي يتطلب من أصحاب الأعمال ضرورة الحذر بشأن البيانات التي يتم تشاركها مع 
العامة السام اللعاض > dus‏ نه يكم اليل à‏ او العال ماس Aube SKA po‏ 
المطلب الثالث: العلاقة بين العامل المستقل والمنصة الرقمية 


تطرح بيئة منصات العمل الرقمية تساؤل حول النظام التقليدي لقانون العمل المتعلق بوجود علاقة 
ثنائية بين رب العمل والعاملء والتي عوضت بعلاقة ثلاثية بين العميل أو المستهلك (الشخص الذي يطلب 
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الخدمة)ء والعامل المستقل (الشخص الذي يقدم الخدمة)ء والمنصة (الكيان الذي يربط العميل والعامل المستقل 
بعلاقة). 22 

والكلاقة ين ait)‏ الرقمية وما (العبيل والعامل اا pe‏ خرو اها Late Cubes‏ عبد 
الانترنت» وتخضع إلى عقد اذعان يتضمن شروط عامة تحدد حقوق والتزامات الأطراف» وهذه العلاقة لا تتعلق 
بتبادل الخدمات فقط التي تتم عبر الانترنت أو في الواقع» ولكن أيضا تأخذ بعين الاعتبار تقييم سمعة مستعملهاء 
فهذا التقييم يأخذ كمعيار لبناء علاقتهاء حيث للمنصة الرقمية السلطة في مجازات أو معاقبة مستعملها elu‏ على 
سمعتهم. 2 

فعلى الرغم من أن مصطلح العمل الحر يوحي بحرية صاحبه وخلوه من العقود والأنظمة: إلا أن ذلك غير 
mixe‏ فالعمال المستفلين الذين يعملوق bare,‏ :العمل الرقمية فريظيم ne‏ المتسنة والعملاة (أمبحاب العمل 
والمشاريع) مواثيق واتفاقيات مبرمة تنظم مفهوم العمل عبر المنصات الرقميةء حيث توفر المنصات الرقمية عملية 
ربط بين أصحاب العمل والمستقلين في مقابل نسبة من الربح» وتعمل منصات العمل الرقمية كسوق يعرض فيه 
المستقل مهاراته أمام صاحب العمل وصاحب المشروع وفي حال الانفاق فيما بينهما على انجاز العمل تتولى المنصة 
مهمة التنسيق والأمور المالية المتعلقة بالطرفين» وتعمل منصات العمل الرقمية عبر الانترنت على إدارة العمل بين 
العاملين المستقلين والعملاءء Les‏ يشمل ذلك عمليات البحث والاختيار والإشراف وتقييم الأداء وأخيرا دفع الأجورء 
bases‏ هده المتضات cle‏ أرباح هقايل ous‏ هذه الغلامات» جيك تقتعطة فق الاجر المدفوع للعامل dazat‏ 
عمولة تتراوح ما بين 5 % إلى 20 96 وتختلف هذه النسبة من منصة إلى أخرى.** 

وتحافظ منصات العمل الرقمية على سير العمل بين العامل المستقل والعميل كما يجب» (a‏ باختصار 
تحفهل تحفوق الطرفين: فالعامل اقل يريد أن jai‏ العمل و هق اساك مستحقاته المالية بعدها:والعميل 
يريد أن يستلم المشروع حسب الاتفاق وبالمواصفات التي طلبهاء لذلك فإن المنصة الرقمية يمكن أن تتدخل حال 
خدوث أي تفص للاتفاق أو AIR ce‏ بين الطرقين :ومع زايد الاقبال على هذه المنضات من قبل المستقلين والكملاء 
من أصحاب العمل والمشاريع فيمكن اعتبارها أيضا سوق عرض وطلب يجد فما كلا من المستقل والعملاء ما 
Aie»‏ 25 
المبحث الثاني: العلاقة بين العمل عبر المنصات الرقمية والتحول الرقمي 


يق الول الرقي pur‏ اكول وا Gode puit las‏ طرق العمل بالامعماد cal Je‏ 
الرقمية في تقديم الخدمات والتسييرء ويخلق فرص لتقديم خدمات مبتكرة وابداعية بعيدا عن الطرق التقليدية 
في تقديم الخدماتء وان تحول أساليب العمل إلى أساليب حديثة يمكن أن تخلق فرص عمل جديدة ومبتكرة 


2 Florence Guillaume, le contrat de travail international : règles de droit international privé et plateformes 
numériques, in : Dunand Jean-Philippe, Mahon Pascal (édit.), Les aspects internationaux du droit du travail, 
Schulthess (Genève/Zurich/Bâle), 2019, p 228. 
23 Ibid, p 228. 
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لتكون مساهمة في النمو الاقتصادي المأمول””» وعليه يرتبط العمل عبر المنصات الرقمية ارتباط وثيقا مع التحول 
الرقمي. حيث يدعم التحول الرقمي العمل عبر المنصات الرقمية. 

ونوضح هذا المبحث في المطالب الآتية: 

أولا: مفهوم التحول الرقمي. 

فاا خهبائض الفول الرقي ومعطلياثة. 

ثالثا: دور التحول الرقعي في دعم العمل عبر المنصات الرقمية. 
المطلب الاول: مفهوم التحول الرقعي 


pets‏ تعر الرقص باللدى الضيع إل متك م كلجا الحاسب Ge E ir‏ صملية نها ق 
اقتصادية أكثر كفاءة وفعاليةء وبالمعنى الواسع يشير إلى التغييرات التي تحدنها التكنولوجيا الجديدة بشكل عام 
حول dus‏ عنقي العمليات وا امات والتفاعل مها وكيفية كوين الثزوة كشن هذا bi‏ 27 

ouai nas‏ العحريفات. الف ختاولت الشهول الى حبك يحرف الععول الرقى dif,‏ عملا اتفال 
الشركات إلى نموذج عمل يعتمد على التقنيات الرقمية في ابتكار المنتجات والخدمات, وتوفير قنوات جديدة من 
العائدات وفرص تزيد من قيمة منتجها 78 

وعرف بأنه: "استخدام التقنيات الرقمية الحديثة: وسائل التواصل الاجتماعي أو الأجهزة المحمولة أو 
caler‏ أو الأحيرة الدممة Sert‏ يتات الأسال مل معن فجرت العملا أو قط الات أو 
إنشاء نماذج أعمال جديدة".* 

ويمكن تعريف التحول الرقمي على أنه عملية تطبيق التقنيات الرقمية لتجديد طريقة انجاز الأعمال 
وابداع قيمة جديدة وتقديمهاء أي خلق قيمة جديدةء واعادة تحديد مفهوم العمل وتوجه الأعمال نحو تطبيق 
الأساليب الرقمية 30 

ويرضط فقوم 'الفحول ف الأفمال الرقمية AM,‏ أقواع من الأنفشظة يتل الأول فى خدمات ريط آي 
Jess‏ الانترنت وما تتضمنه من خدمات ذات محتوى تقني» مثل الخدمات المقدمة من مزودي خدمات الانترنت» 
ويتمثل الثاني في التسليم أو التزويد التقني للخدمات» وبتمثل الثالث في استعمال الانترنت كوسيلة لتوزيع الخدمات 
والبنضائع والغدمات المسلمة بطريقة غير dia‏ أي تسليم A golegol‏ 


2 علي سعدي عبد الزهرة جبيرء التحول الرقمي في ظل جائحة كوروناء المجلة الأكاديمية للبحوث القانونية والسياسيةء جامعة عمار ثلجي 
الأغواط. المجلد الخامسء العدد الأول. 2021. ص 384-383. 

77 محمد مومى علي شحاتة» دور تفعيل آليات التحول الرقمي في تحسين كفاءة النظام الضريي كمرتكز للحد من التهرب الضرببي في ضوء رؤية 
مصر 2030م "بين حتمية التغيير ... ونتائج التطبيق". المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والإدارية. جامعة مدينة الساداتء كلية 
التجارةء المجلد 6ء العدد 1« 2020« ص 15. 

28 عدنان مصطفى البارء تقنيات التحول الرقمي» كلية الحاسبات وتقنية المعلومات. جامعة الملك عبد العزيز. ص 2. 

موقع التحميل: http://ambar.kau.edu.sa/‏ 


28 محمد موسی علي شحاتةء مرجع سابق» ص 15. 
30 محمود عبد الرحمن السيد البهلولء مرجع سابق» ص 327. 
31 المرجع نفسه» ص 322. 
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المطلب الثاني: خصائص التحول الرقمي ومتطلباته 


تتمثل خصائص التحول الرقمي في:“” 

- الاعتماد بشكل كبير على الأصول غير الملموسة, التي تشتمل على الملكية الفكرية وتطوير واستخدام 
البرمجيات والخوارزميات, التي تحلل كمية كبيرة من البيانات عن الأعمال التجارية على منصات الانترنت» وكذلك 
المحتوى الإبداعي الذي يلعب دورا رئيسيا في الإنتاج أو تقديم الخدمات عبر الانترنت. 

- الوصول إلى نطاق واسع دون وجود مادي» حيث يمكن للشركات استخدام الانترنت ومنصاته» لإنشاء 
علاقات عبر الحدود للمسافات البعيدة مع العملاءء دون الحاجة إلى تواجد منشأة دائمة في غيرها من الدول. 

- مشاركة العملاء والمستخدمين في خلق القيمة للبيانات» حيث تستخدم شركات المنصات الرقمية 
للتفاعل مع عملائهاء من خلال تحليل سلوك العملاء وزيادة عائداتها مثل إعادة بيع البيانات ووضع إعلانات خاصة 
بالعميل على المنصات مقابل رسومء يضاف إلى ذلك خلق القيمة يحدث من خلال انترنت الأشياء والعملات 
الافتراضية والاقتصاد الرقمي. 

- أن الشركات التي تهيمن على الأعمال الرقمية غالبا ما تكون منصات تمكن الجانبين من التفاعل» ويمكن 
أن يكون الجانبان cuil‏ ومشترين للسلع أو الخدمات التقليديةء Go‏ هذه الحالة تكون هذه الشركات نشطاء 
يستفيدون من الانترنت لتقليل تكاليف المعاملات والبحث. ويمكنهم أيضا الربط بين المعلنين والمستهلكين وتزويد 
المستهلكين بخدمات مجانية. 

- هناك أهمية للحجم» فكلما زاد حجم أو عدد الأشخاص المستخدمين كلما زادت القيمة أي تأثير شبكة 
الانترنت» واذا كان ذلك مهما بالنسبة للعديد من الشركات. فإنه ASÍ‏ أهمية في ظل الاقتصاد الرقمي. ويرجع ذلك 
لسببين: الأول أنه غالبا ما تكون للمنصات الرقمية تكاليف ثابتة كبيرة وتكاليف هامشية قليلةء والسبب الثاني» 
يرجع إلى أن فائدة كل جانب تتزايد بكبر الحجم أو في زيادة عدد الأشخاص من الجانب الآخر. 

- التحول من الإدارة الورقية إلى الإدارة الرقمية أو الالكترونية كآلية جديدة للتسجيل والتخزين 
والاسترجاع ونقل المعلومات» مما يسبل من عملية اتخاذ القرار ويزيد من سرعتها. 

- تميل الشركات الرقمية مثل الشركات التجارية الالكترونية والإعلانات عبر الانترنت والحوسبة السحابية 
إلى الاحتكارء وذلك بسبب تأثير الشبكة والحجم الكبير وقيود الاستخدام والأنظمة المتعددة الجوانب. 

وتمثل مقومات ومتطلبات التحول الرقمي F9‏ 

1- الجوانب الأساسية والتي تشتمل على ما يلي: 

- البنية التحتية للأعمال الالكترونية (شبكات الانترنت والاتصال). 

- الابتكارات الرقمية (أشباه المواصلات والمعالجات). 

- التقنيات الأساسية (أجهزة الحاسب الآلي وأجهزة الاتصالات السلكية واللاسلكية) 


2 آمال علي إبراهيم» دور التحول الرقمي في دعم الايرادات الضريبية (مع إشارة خاصة للاقتصاد المصري)ء مجلة البحوث الماليةء جامعة 
بورسعيد» كلية التجاريةء المجلد 422 العدد الأول يناير 42020 ص 271-270. 
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2- قطاعات تكنولوجيا المعلومات والقطاعات الرقمية التي تنتج المنتجات الرئيسية أو الخدمات التي 
تعتمد على التقنيات الرقمية الأساسية (كالمنصات الرقمية والتطبيقات المحمولة وخدمات الدفع الرقمية). 

3- القطاعات الرفخة وال تف عل التنتجات الزقفية وهاه الخدمات يشكل مزايد #التجارة 
الالكترونية). 
المطلب الثالث: دور التحول الرقمي في دعم العمل عبر المنصات الرقمية 


لقن غير القخول الرق pile‏ الأممال العائفة على الابتكاز وتوقعات Seul‏ وسلوكياتهم ts‏ 
جز dial ul‏ عن التتركات امه وه الف من اران فطل ي اک ين 
الوصول إلى عشرات القنوات الإعلامية» والتواصل بدون عناء مع الشركات والمستهلكين الآخرين» حيث يستخدم 
التحول الرقمي التقنيات الرقمية لتمكين التفاعلات بين الموردين والعملاء والمنافسين. وبالتالي تساعد التقنيات 
الرقمية على تحقيق ميزة تنافسية من خلال تحويل المؤسسة إلى الاستفادة الأساسية الحالية أو تطوير مهارات 
جديدة. لذلك يرتبط التحول الرقمي بطبيعة التغييرات الاستراتيجية في نموذج العمل نتيجة لتنفيذ التقنيات 
الزقمية :و سعدا فان الول الرقى ga‏ ظاهرة تياس اعات تمه واسسعة کون فيا وذح الكعمال لماي 
للشركة عرضة للتغيير من خلال استخدام التكنولوجيا الرقمية سعيا وراء التحول الرقعي مع بحث الشركات عن 
ابتكار نماذج الأعمال وتنفيذها 34 

و عجلت الأرفه الخريعية ادق Aile‏ قوزونا شان الرفيفة 3( الجزاكر اة Selles lé‏ 
النشاط وتنفيذ مخطط عمل الحكومة الذي جاء في سياق تطبيق برنامج رئيس الجمهوربة الذي يدعو إلى رقمنة 
جميع قطاعات النشاط مدعم بإستراتيجية من شأنها تشجيع مطوري المنصات والتطبيقات.35 

ويساهم التحول الرقعي في تحول أساليب العمل إلى أساليب حديثة يمكن أن تخلق فرص عمل جديدة 
ومبتكرة لتكون مساهمة في النمو الاقتصادي المأمول للدول”**, حيث يعد التحول الرقمي ضرورة لتحسين كفاءة 
امسات des ds‏ الفغول ارقن ويساك عان تخسن الكقادة اة ocen‏ الخدمات الى 
ده للحملاء واو المسيدف من ملك الخدمات: فيو يفوع على توطيف التكنولوجيا باتكل الكل Las‏ 
يخدم سير العمل داخل المؤسسة وتسهيل الحصول chele‏ مما يضمن توفير الوقت والجهد في ol‏ واحد””. 
فلاستطع امسات Yo‏ الما ل من التقاء' متا عبد عن الول الرقي polos‏ كقاءانها والعمل ne‏ 
اا2 الرهميةة ax Gill‏ ك الائ sr‏ 


5 


خاتمة 


4* محمد مومى علي شحاتة» مرجع سابق» ص 15. 

5 خوائرة سامية. التحول الرقمي خلال جائحة كورونا وما بعدهاء المجلة الجزائرية للعلوم القانونية والسياسيةء المجلد 58« العدد 42 42021 
ص 111. 

* جميلة سلايعي. يوسف بوشيء التحول الرقمي بين الضرورة والمخاطرةء مجلة العلوم القانونية والسياسيةء جامعة الواديء المجلد 10ء 
العدد 2ء أيلول 2019. ص 955-954. 

7 علي حميدوشء حميد بوزيدة» اقتصاديات الأعمال القائمة على الرقمنة "المتطلبات والعوائد" تجارب دولية-"دروس وعبر". المجلة العلمية 
المستقبل الاقتصاديء المجلد 8 العدد 1 ديسمبر 2020 ص 48. 
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ختاما يمكن القول أن العمل عبر المنصات الرقمية قد فتح آفاقا جديدة في أسواق العمل والتوظيف» ومع 
وجود الدلائل التي تشير إلى استمرار توسع هذا النمط الاقتصادي الجديد» فإنه قد يكون من الضروري تحرك 
صانعي القرار لاحتواء ذلك النمط الجديد ومحاولة الاستفادة منه في مواجهة الأزمات الاقتصادية القادمة» وأزمة 


كورونا خير دليل. 

وعليه أقترح التوصيات التالية: 

- يجب على الشركات الجزائرية مواكبة التكنولوجية عن طريق التحول الرقمي وإنشاء منصات رقمية 
للعمل Laze‏ 


latte te dns bande tasses 
مو فو اكا و افق اجان اة‎ Lust و د ا ن‎ alla 

رفا الك اة Jlaal‏ اللتطناف الرقمية: 

- توفير البنية التحتية للأعمال الرقمية. 

- ضرورة وضع قواعد خاصة تحكم علاقات العمل عبر المنصات الرقمية من أجل ضمان حد أدنى من 
حقوق العمال المستقلين. 

- تطوير مفهوم علاقة العمل الثلاثية بما يتناسب وطبيعة أنماط العمل الجديدة في ظل التحول الرقمي. 

le -‏ اتام لفقي الحا :والقانوي لوساكل الاتصال الحديكة LIN gocat ae Lg Lay‏ 
في سوق العمل عن بعد. وفتح تخصصات في التكوين المني لتعزيز مهارات المتربصين في مجال العمل الرقمي عبر 
المنصات. 

قور البيوك لوان تدقع ا افا Aie ASIN ab‏ الغا اهمالحا الوطن: 

- توعية الاعلام بأهمية العمل عبر البيئة الرقمية لحل مشكلة البطالة. 

As cols ele -‏ [الأفراد من Jef‏ ا الرقمية الى ماسرهم فق الول alle de‏ 


رقمية. 
- إيجاد سبل نشر ثقافة استخدام التقنيات الرقمية في المجتمع. 
حماية المسهلك الرقعي: 
- الاهتمام بقرصنة المعلومات RAE‏ المعلومات. 
ages -‏ التكلوجاك claitt dents Lola‏ الرقمية. 
bull pole -‏ الحاحة تالبنية x a‏ الهاكم Le‏ معدؤلوجيا ا ارات ولا بان 
قائمة المراجع: 
باللغة العربية: 
المقالات: 


- أشرف محمد طه رشوان» دور جامعة أسيوط فرع الوادي الجديد في تنمية ثقافة العمل الحر لدى طلابها كمدخل 
لحل مشكلة البطالةء مجلة AUS‏ التربيةء جامعة المنوفية. المجلد 33. العدد الأول. 2018. 
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- آمال علي إبراهيم» دور التحول الرقمي في دعم الايرادات الضريبية (مع إشارة خاصة للاقتصاد المصري)ء مجلة 
البحوث المالية. جامعة بورسعيد» كلية التجاريةء المجلد 422 العدد الأول يناير 2020 

- بن رجدال آمالء أيّ مركز قانوني لعمال المنصّات des‏ حوليات جامعة الجزائر 1ء العدد 33-الجزء الثاني 
جوان 2019 

- جميلة سلايعي. يوسف بوشيء التحول الرقمي بين الضرورة والمخاطرةء Alpe‏ العلوم القانونية والسياسيةء 
جامعة الواديء المجلد 10, العدد 2« أيلول 2019. 

- خواثرة ساميةء التحول الرقمي خلال جائحة كورونا وما بعدهاء المجلة الجزائرية للعلوم القانونية والسياسيةء 
المجلد 58 العدد 2« 2021. 

- علا فاروق صلاح alje‏ عمالة المنصات الرقمية واشكالية المفهوم التقليدي للتبعةء مجلة البحوث القانونية 
والاقتصاديةء جامعة بني سويف» كلية الحقوقء المجلد 434 العدد 41 2022. 

- علي حميدوش» حميد بوزيدة» اقتصاديات الأعمال القائمة على الرقمنة "المتطلبات والعوائد" تجارب دولية- 
"دروس وعبر". المجلة العلمية المستقبل الاقتصاديء المجلد 8« العدد 1« ديسمبر 2020. 

- علي سعدي عبد الزهرة جبيرء التحول الرقمي في ظل جائحة كوروناء المجلة الأكاديمية للبحوث القانونية 
والسياسيةء جامعة عمار ثلجي الأغواطء المجلد الخامس» العدد الأول 2021. 

- محمد مومى علي شحاتة» دور تفعيل آليات التحول الرقمي في تحسين كفاءة النظام الضريبي كمرتكز للحد من 
العرب:الضردي فق 2948 june du)‏ 22030 :"بين .حدمية التغيين::.ونفائج التطبيق": المجلة العلمية للدراسات 
والبحوث المالية والإدارية» جامعة مدينة السادات» كلية التجارة» المجلد 6ء العدد 41 2020. 

- محمود عبد الرحمن السيد الهلولء تداعيات (كوفيد 19( وأثر التحول الرقمي في تنمية الموارد البشرية وعمل 
المؤسسات. المجلة العلمية للبحوث التجاريةء العدد الثالثء يوليو 2022. 

- يونس حسن عقلة. محمد حارس «db‏ إطار مقترح لفرض الضريبة على المنصات الرقمية في مصر "دراسة 
تطبيقية على منصات النقل التشاري". المجلة العلمية للدراسات المحاسبية 42 العدد الأولء الجزء JÈ‏ 2020. 
الاطروحات والرسائل: 


- أنسام علي خليفة» دور منصات العمل الحر عبر الإنترنت في انتشار ثقافة العمل الحر في قطاع غزةء مذكرة 
ماجستيرء. كلية التجارةء الجامعة الإسلامية-غزة. 2018. 

المؤتمرات: 

- محمود عبد الرحمن كامل مكاوي» معوقات التحول الرقمي بالمشروعات الصغيرة والمتوسطة في مصر: دراسة 
استكشافية. المؤتمر السنوي الرابع والعشرون لوحدة أ/د محمود رشاد الحملاوي لبحوث الأزمات» دار الضيافةء 
جامعة عين شمسء القاهرةء 7 ديسمبر 42019 ص 9. 

الجرائد: 

- كمال بداريء المنصة الرقمية.. أنموذج اقتصاد المعرفةء جريدة الخبرء الإثنين 8 نوفمبر 2021. ص 18. 

المو اقع الإلكترونية: 
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- أنس البحاح» ماهو العمل الحر وماهي أهم منصات العمل للمستقلين» نشر بتاريخ: 4 أفريل 2015ء تاريخ الاطلاع 
2022/04/15: 


https://academy.hsoub.com/freelance/jobs/%D9%85%D8%A7-%D9%87%D9%88- 
D8%LAT%D9%84%D8%B9%D9%85%D9%84-%D8%A7%D9%84%D8%AD%D8%B1- 
D9%88%D9%85%D8%A7-%D9%87%D9%8A-%D8%A3%D9%87%D9%85- 
%D9%85%D9%86%D8%B5%D9%91%D8%A7%D8%AA- 
D8%LAT%D9%84%D8%B9%D9%85%D9%84- 
%D9%84%D9%84%D9%85%D9%8F%D8%B3%D8%AA%DI%82%D9%84%D9%91Z%D9 
%8A%D9%86-r15/ 


https://futureuae.com/media/gigeconomy_cf8f1148-2670-4d38-b87e-1d2dladc9ddb.pdf 
عدنان مصطفى البارء تقنيات التحول الرقعي» كلية الحاسبات وتقنية المعلومات. جامعة الملك عبد العزيز. ص‎ - 
http://ambar.kau.edu.sa/ موقع التحميل:‎ .2 
؟ كيف تبدأ في هذا المجال المرغوب اليوم ؟ تاريخ‎ Freelancer ماركس بريراء ماذا يعني أن تكون عاملاً مستقلاً‎ - 
:2022/04/15 التحديث: 2020/03/26« تاريخ الاطلاع‎ 


https://blog.hotmart.com/ar/%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D9I%85%D9%84- 
ZD8%AT%DI%84%D8%ADXD8%B1- 


ZD8%A3%D9%88%D9%86%D9%84%D8%A7%D9%8A%DI%86-freelancer-online/ 
محمد أسامة شحادة شعت» عبير محمد جميل الفليتء دور التجارة الالكترونية في تفعيل العمل الحر عبر‎ - 
10 الانترنت من وجهة نظر الأكاديميين العاملين في قطاع غزة. ص 10. تاريخ الكتابة 7 سبتمبر 42020 نشر بتاريخ‎ 
:2022/04/15 سبتمبر 2020, تاريخ الاطلاع على الموقع‎ 
https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_1d=36880463# 
نواف السهاف. المنصات الإلكترونية التشاركية والتغيير الجذري»ء تاریخ النشر 3 فيفري 2021« تاريخ الاطلاع‎ - 
:2022/03/19 
https://ae.linkedin.com/pulse/es التغيير -الجذر‎ -ÂS نية-التشار‎ ورتكلإلا-تاصنملا-nawaf-a1-sahhaf‎ 
:2022 وبكيبيدياء العمل الحر عبر الانترنت أو العمل الحرء تاريخ الاطلاع 9 مارس‎ - 


https://ar.wikipedia.org/wik/%D8%ATHD9%84%D8%B9%D9%85%D9%84 %XD8%ATZD 
2 9ص **2«2ه‎ + + ----21 5461089659610 


99685696105 00 خخ‎ 961059615 1961099656961085 PAA 


باللغة الاجنبية: 
Les livres :‏ 


- Florence Guillaume, le contrat de travail international : règles de droit international privé et 
plateformes numériques, in : Dunand Jean-Philippe, Mahon Pascal (édit), Les aspects 
internationaux du droit du travail, Schulthess (Genève/Zurich/Bâle), 2019. 

Les documentations : 


- Organisation internationale du Travail, Emploi et questions sociales dans le monde 2021: le 
rôle des plateformes numériques dans la transformation du monde du travail, Genève, Bureau 
international du Travail, 2021. 
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ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


تأثير التكنولوجيا الرقمية على علاقة العمل: عنصر التبعية 
و/كامل قؤاد أسعاة apala‏ 


كلية الحقوق والعلوم السياسية جامعة محمد الصديق بن يحبى — dæ‏ 


ةا 


doi‏ التطور التكدولو بي Bal‏ كار في جم بالات الصا الأنسانة. ومها علدقة العبل. حيك لم نعل 
ل الاق ال ال 6ل اله اذى oups delai Lys‏ العف ا لشت له لله ا فى 
اا راا ل Jalall das‏ ليه كان ا ا 
قيامه بالعمل المطلوب وفقا لشروط العقد أو خلافا Shergil‏ والتعليمات التي أعطاها cdi‏ بل أصبحت رقابة 
ل ل ل الي ل ل E‏ ري ار انه ساسك 
للانتباك سواء تعلق الأمر بمعلوماته الشخصية وبمراسلاته الإلكترونية. بل وحتى يومياته مع أسرته داخل 
E E Le, 0‏ ل لد 


Résumé : 

Le développement technologique a fait faire un grand bond en avant dans tous les domaines 
de la vie, la relation de travail, où il y a une relation entre celle-ci et liant le travail à 
l'employeur, ce qui prouve la lutte, directement dans l'encadrement et liant le travail en cours 
quandil n'a pas trouvé les termes du contrat ou contrairement aux indications et instructions 
qu'il a données. Il l'a terminé après à son domicile, à chaque fois, qu'il a présenté à ce sujet 
avec ses informations personnelles ou sa correspondance électronique, et même ses journaux 
intimes avec sa famille. À l'intérieur de la maison, ce qui appelle à établir des frontières entre 


sa vie privée et sa vie. 
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تنشأ علاقة العمل باتفاق مكتوب أو غير مكتوب» يربط العامل برب العملء يتعبد بمقتضاه العامل 
بإنجاز العمل المطلوب cie‏ تحت إدارة ورقابة صاحب العمل (علاقة التبعية)ء مقابل التزام هذا الأخير بدفع الأجر 
المتفق عليه. 

LAN Lacs‏ فيه أن la‏ العرمف sega‏ كاضر All‏ المد دة تة عق لعل (العل الطلوت 
إنجازه» رابطة التبعية لصاحب العملء الأجر)ء سواء تعلق الأمر بالعمل الحضوري أو العمل عن بعد غير أن عقد 
العمل عن بعد* أو من وراء المنصات الرقمية» يتم فيه تنفيذ العمل المطلوب باستخدام وسائل الاتصال الحديثة» 
liag‏ ما جعله يتميز عن عقد العمل التقليدي ببعض الخصوصيات. لعل أهمهاء عدم محدودية مكان وزمان تنفيذ 
العامل عن بعد لمهامه المهنية. 

لاشك أن هذا المعطى الجديد قد انعكس بصفة إيجابية على أطراف علاقة العمل الرقمية. سواء كان 
العامل أو صاحب العملء فالعامل يسعى من وراء العمل عن بعد إلى إشباع حاجاته الشخصية خاصة في ظل 
الارتفاع المتزايد لمعدلات البطالة في معظم دول العالمء وبخاصة في بلدان العالم النامي» كالجزائر» كما هيدف 
صاحب العمل من جهته إلى تحسين القدرة الإنتاجية لمؤسسته. انطلاقا من القوى العاملة لديهء وتعزيز ميزتها 
التناقسية ف الأسواق:الوطنية والذولية و لضان تين تلن الأمداف: وجب على كل طرف dus‏ التزاماتة على 
الوجه الأكمل. 

وعدم محدودية مكان وزمان slal‏ العمل قي هذا النوع من عقود العمل. طرح الكثير من المشكلات العملية 
والقانونيةء diff‏ من غير المعقول إخضاع عقد العمل الرقمي برمته لأحكام عقد العمل التقليدي» سواء تعلق الأمر 
بكيفية انعقاده وآليات تنفيذه» مما يتعين معه تكييف نظامه القانوني وفقا لما يتسم به من خصوصية. والتي 
فرضها التطور التكنولوجي في مجال المعلوماتية والاتصالات. 

وخصوصيات عقد العمل الرقمي أو عن بعد» والتي سنعرض لها فيما ctas‏ مردها إلى استخدام العامل 
لوسائل تكنولوجيا الإعلام والاتصال في تنفيذ محل أدائه. مما يجب معه استبعاد كل عمل لا يمكن إنجازه 


* عقد العمل عن بعد أوسع وأشمل من عقد العمل الرقعي lié «Contrat de travail numérique‏ الأخير 
ينحصر نطاقه في العمل الذي يتم تنفيذه عبر استخدام المنصات الرقمية المختلفة, المتاحة عبر شبكة المعلومات 
الدوليةء لذاء فإن العمل من المنزل يعتبر بالضرورة عقد عمل عن بعد» لكنه لا يعتبر عقد عمل رقعي. 

باستخدام التكنولوجيا الحديثةء ومن ذلك أي عمل يقتضي انجازه جهدا ماديا بحتا. 

هل العمل Jai ba à dat, Algb Etéle‏ :[الورقة .مقن EST uns (AS AN‏ ات Jaall‏ 
وادارتهء وفي أوقات العمل المحدّدة من D‏ ,48« غير أن هذا الوضع طرأ عليه تغيير وتحوّل نتيجة الثورة المعلوماتية, 
حيث تغير مفهوم العمل تحت تأثير هذه الثورة» فبعدما كان يجري تنفيذ العمل تحت إشراف ومراقبة صاحب 
العمل في المكان والزمان المحدّدين من قبلهء أصبح ممكنا تنفيذ ما يترتب على عقد العمل من التزامات في أي مكان 
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وفي أي وقت» وبالتالي أصبح تنفيذ العامل لأدائه مع التحول الرقمي الحديث غير محدود المكان والزمان» وهو ما 
يطرح مشكلة كيفية متابعة ومراقبة تنفيذ العامل لمهامه عن بعدء liag‏ ما سنتولى توضيحه من خلال هذه 
المداخلةء انطلاقا من هذا التساؤل: ما أثر التطور التكنولوجي على عنصر التبعية لصاحب العمل؟ 
المبحث الأول: ماهية عقد العمل في البيئة الرقمية: 
إن بيان ماهية عقد العمل عن بعد يتطلب التعرض لنشآته وتعريفه» بالإضافة إلى بيان خصائصه» ولكن 
يجب أن نؤكد في البداية على أن الحقوق والالتزامات التي يولّدها هي نفس الحقوق والالتزامات المترتبة عن عقد 
العمل التقليدي» ومع ذلك لا يمكن إخضاعه لنفس قواعده سواء تعلق الأمر بإبرامه أو بتنفيذه. وذلك لعدم 
محدودية مكان وزمان تنفيذ العمل عن بعدء بالإضافة إلى استخدام وسائل تكنولوجيا الإعلام والاتصال في تنفيذه. 
المطلب الأول: مفهوم عقد العمل عن بعد(النشأة. التعريف. الصور): 
نتناول في هذا المطلب نشأة العمل عن بعد وتعريفه. وبيان بعض cogo‏ وهذا حتى يتسنى تمييزه عن 
بعض الأوضاع المشابهة له. 
الفرع الأول: نشأة عقد العمل عن بعد: 
عقد العمل عن بعد يعتبر من العقود المستحدثة المعاصرة للثورة المعلوماتية الحديثة. ظهر في 
الخمسينيات في أعمال نوربرت ing‏ ويتعلق الأمر بمهندس كان يسكن في أوروباء ويقوم بالإشراف على بناء عقار 
في الولايات المتحدة الأمريكية بدون تنقل» ولكن الانطلاقة الحقيقة له كانت سنة 1973 عندما قام متخصص في 
دفع الصواريخ وفريقه في جامعة كاليفورنيا باعتماده في أعمالهم"ء وهناك من ربط 
1- فتحي G‏ بوشريعة dabl‏ " إستراتيجية العمل عن بعد: نقص في التشريع والممارسة". حوليات 
جامعة الجزائر1ء جامعة يوسف بن خدة. المجلد 34 عدد خاص» القانون وجائحة كورونا كوفيد-19, جوديلية 
2020« ص 590. 
ظهوره كأسلوب للعمل لحل أزمة البترول وترشيد استخدام الطاقةء وقد اتخذ العمل عن بعد في بداياته 
شكل العمل من المنزل باستخدام وسائل الاتصال السلكية واللاسلكيةء ثم العمل من أي مكان في العالم. 
ويعد العمل عن بعد أو من وراء المنصات الرقمية بشكل خاص. أسلويا حديثا للعمل وأحد أنماط تنظيم 
العمل في هذا العصرء تعتمده الكثير من الدول المتقدمةء مثل الولايات المتحدة الأمريكيةء بريطانياء وهولنداء لما 
يوفره من مرونة كبيرة في العمل وشفافية في المعاملات» ومرونته وفوائده المتعددة والمتنوعةء جعلت die‏ ممارسة 
شائعة ومتزايدة على مدار الثلاثين عاما الماضية. 
هذاء وقد أدى ظهور وباء فيروس كورونا في الآونة الأخيرة إلى انتشار هذا النمط الجديد للعمل في باقي 
بلدان العالمء إذ أنه لم يعد قاصرا على المجتمعات المتقدمة فقط. بل تعداها إلى سائر الدول الأخرىء فالجزائر 
كغيرها من الدول التي اجتاحها الوباء. اضطرت لاعتماد نمط العمل عن بعد كحل لتخطي الجائحةء ومواجهة 
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تداعيات انتشارهاء فالكثير من المؤسسات الاقتصادية لجأت bad‏ العمل عن بعد كآلية لتنظيم العمل في 
المؤسسات العمومية والخاصة على حد سواءء وذلك لاجتناب الازدحام والاختلاط كإجراء احترازي ail‏ انتشار 
الجائحة. liag‏ للمحافظة على حياة وسلامة المواطنين في المقام الأول. ولضمان استمرارية عمل المرافق العامة 
أيضاء على الرغم من عدم وجود أحكام قانونية تنظم أحكامه فيما عدا أحكام المرسوم التنفيذي رقم 474-97 
المتضمن النظام الخاص بعلاقات العمل التي تعني العمّال في OJA‏ والذي يمثل الإطار القانوني العام للعمل 
عن بعد في الجزائر. 

فمؤسسة Mis Sonelgaz‏ اعتمدت خلال أزمة فيروس كورونا نمط العمل عن بعد» حيث سمحت 
بموجب الإرسالية التي وجيتها إلى فروعها“ لإطارات المؤسسة بأداء مهامهم أو أعمالهم من منازلهم باستخدام 
وسائل الاتصال الحديثة في شكل مراسلات إدارية إلكترونيةء ومناقشة كل التفاصيل من خلال التطبيقات الرقمية 
المختلفة, كتقنية اليوتيوب» والتحاضر عن etes‏ والواتسب» والسكايب..الخ. 


1- عواد بلعبدون» " آليات المحافظة على مناصب العمل في ظل أزمة جائحة كورونا ". مجلة قانون العمل 
والتشغيل» تصدر عن مخبر قانون العمل والتشغيلء كلية الحقوق والعلوم السياسيةء جامعة عبد الحميد بن 
باديسء مستغانم» المجلد الخامسء العدد الأولء جوان 2020. ص88. 

2- ج.رء عدد 20« مؤرخة في 08 ديسمبر 41997 ص18. 

3- آمال بن رجدالء إشكالية العمل عن بعد في التشريع الجزائري كنمط حديث لتنظيم العمل خلال جائحة 
كورونا كوفيد 419 ص 4598 مقال منشور في: 2020 ,03 Les Cahiers du Cread, Vol.36, N‏ 

4- Note N 332/2020/PDG, N 86/DCH-RS, du 08 Avril 2020. 

5- عواد بلعبدونء المرجع السابق» ص88. 

الفرع الثاني: تعريف العمل عن بعد وصوره: 

نبدأ بتعرف العمل عن بعد» ثم نستعرض pal‏ صوره. 

أولا: التعريف بالعمل عن بعد: 

يعني العمل عن بعد باللّغة الفرنسية télétravail‏ عاء وباللغة الانجليزية Tele Work‏ وهي عبارة مكونة 
من کلمتین» Télé‏ تعني عن بعد» Travail‏ وتعني عمل» واصطلاحا تعني نقل العمل إلى العامل بدلا من نقل العامل 
إلى العمل7". 

delg‏ عن بعد يفترض تأدية العامل لهام وظيفته خارج مقر العمل المعتادء باستخدام الوسائل 
التكنولوجية الحديثةء كالهواتف الذكيةء واللوحات الإلكترونيةء والكومبيوتر المكتبي» ووسائل الاتصال السلكية 
واللاسلكية بوجه liag cale‏ ما جعل البعض يقول بأنه ليس عملا في حد ذاته»ء وانما هو مجرد أداة أو وسيلة 
لتنفيذ OJ‏ 
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ويعتبر اتفاق الإطار الأوروبي المؤرخ في 16 جويلية 2002 Jai‏ من تطرق إلى تعريف العمل عن eus‏ في المادة 
2 منهء حيث عرّفه على أنه: "العمل عن بعد» أسلوب لتنظيم أو تنفيذ العمل أو كلهماء وذلك باستخدام وسائل 
تكنولوجيا المعلومات» حيث ián‏ العمل خارج إطار محل العمل المعتاد"2. 

وعرفه المنتدى الدولي لمنظمة العمل الدّولية بأنه" نظام عمل يؤدى فيه العمل بعيدا عن المكتب الرئيسي 
أو مواقع الإنتاج» حيث يكون العامل بمعزل عن الاتصال مع باقي العمالء ويتم الاتصال بموقع العمل الرسعي من 
خلال وسائل التكنولوجية الحديثة"7. 

وباستقراء بعض التعريفات التي أوردتها تشريعات بعض الدول الغربية والعربيةء يمكن القول ob‏ العمل 
عن بعد هو طريقة حديثة لتنظيم وتنفيذ العمل» بعيدا عن مقر العمل الرسمي أو وحدات الإنتتاج 


1- خالد ayh‏ بلخالد عجالي» "خصوصية عقد العمل عن بعد" مجلة قانون العمل والتشغيل» تصدر 
عن مخبر قانون العمل والتشغيلء كلية الحقوق والعلوم السياسيةء جامعة عبد الحميد بت باديس» مستغانم» 
المجلد الخامسء العدد الرابعء نوفمبرء 2020. ص181. 

2- أنظر: سامية العايب» "تداعيات فيروس كورونا المستجد على سوق العمل- التجارة الالكترونية نموذجا". 
مجلة قانون العمل والتشغيل» تصدر عن مخبر قانون العمل والتشغيل» كلية الحقوق والعلوم السياسية, جامعة 
عبد الحميد بت باديس» مستغانم» المجلد الخامسء العدد الرابعء نوفمبر 2020. ص12. 

3- هو أو ل اتفاق تطرق إلى مفهوم العمل عن بعد. المبرم بين الكنفدرالية الأوروبية لنقابات (CES) Jkl‏ 
الاتحاد الكونفيدرالي للصناعة وأرباب العمل ('UNICE/UEAPME)Lo ot;‏ والمركز الأوروبي للمؤسسات ذات 
المساهمات العمومية والمؤسسات ذات المصلحة الاقتصادية العامة(0580), ببروكسل في 16 جويلية 2002. 

4- راجع المادة الأولى من اتفاقية منظمة العمل الدولية بخصوص العمل في المنزل تحت رقم 177 مؤرخة في 
2 أوت 1996. 

باستخدام وسائل تكنولوجيا الإعلام والاتصالء كأجهزة الحاسوب» والهواتف الذكيةء فرضه التطور 
التكنولوجي الرقعي» وهو أحد خيارات العمل البديلةء يلجأ إليه أثناء الأزمات الاقتصادية وانتشار الأوبئة» لضمان 
استمرارية علاقات العمل. 

وبالأحرى» العمل عن بعد يعني " العمل من أي مكانء وني أي وقت". 

وبالنسبة لقانون العمل الجزائري رقم 11-90 المتعلق بعلاقات العمل. فقد اكتفى بالنص في المادة 8 
cdi‏ على أنه "تنشأ علاقة العمل بعقد كتابي أو غير كتابي» وتقوم هذه العلاقة على أية حال بمجرد العمل لحساب 


"h مستخدم‎ 
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لعل هذا التعريف ينطبق على علاقات العمل. سواء نشأت في المحيط التقليدي أو الرقميء فكل Le‏ في 
الأمر أن تنفيذ العامل لهام وظيفته في البيئة الرقميةء يتم عن بعدء باستخدام وسائل تكنولوجيا الاتصال 
Ati‏ 

وبمعنى آخرء يبقى مضمون علاقة العمل (حقوق والتزامات الأطرف) نفسه. سواء تم تنفيذ العمل 
المطلوت غن بعد أواق أماكن عمل موس هة الخدم فالعامل يلتزم 3( كلها ENE‏ الحم ل تخاب فاح 
العملء وفق تعليمات وتوجهات هذا الأخير. واشرافهء في مقابل أجر محدّد. 

ثانيا: صور العمل عن بعد: 

يتم العمل عن بعد وفق نظام الدوام الجزئي أو الدوام الكلي. فالصورة الأولى للعمل عن بعد يتم فما 
تقسيم العمل بين مقر العمل الرسمي وخارجه بنسب متساوية أو متفاوتةء إما بالأيام أو بالساعات أو بالشهرء أما 
الطبورة القانية له فيكم فها تنشد العمل dre‏ خان مقر العمل «gel‏ 

وقد يتخذ العمل عن بعد شكلا ثالثاء وهو العمل عن بعد حسب الطلب أو وفق الظروف» وهو لا يؤدى 
بصورة منتظمة, إذ هو بديل للعمل الرئيمي أو نتيجة لظروف طارئةء كالأزمات والأوبئة. 


1- Valerie, J.M., Debra A. Major, A M, & Kurt, L cite par: 

آسية بن أحمد» شريفة بوالشعورء آمال مطابس» "امكانية تطبيق العمل عن بعد كآلية لتسيير الموارد 
البشرية في ظل أزمة كوفيد-19 مع الإشارة إلى تجارب بعض الدول". مجلة وحدة البحث في تنمية الموارد البشرية» 
جامعة محمد لمين دباغين. سطيف2, المجلد 412 العدد الأول» عدد خاص(الجزء1)ء جانفي 42021 ص177. 

2- قانون رقم 11-90 مؤرخ في 21 افريل 1990 يتعلق بعلاقات العمل» ج.رء عدد 17. 456208 معدل 
ومتمم. 

3- آسية بن أحمد» شريفة بوالشعورء آمال مطابسء المرجع السابق» ص178. 

Lai‏ عن صور العمل عن بعد» فيتخذ صورا متعددة ومتنوعة, نورد أهمها: 

* العمل في المنزل: يعد أول صورة للعمل عن بعد والشائعةء حيث يتم فيه تخصيص جزء من المنزل وتجبيزه 
الات الكو رة لتمكين lof‏ الخال لله بكل اة بهن of‏ تحمل اة الد هة كاتف :ذلك أو 
تدفع تعويض عن PUS‏ 

* العمل من مو اقع مجهزة: هي مرافق معدة إلكترونياء عادة ما تكون قريبة من منزل hlel‏ ينشئها 
مجموعة من الشركات أو رجال أعمال مستقلينء إلى جانب أكواخ الاتصالء وهي مراكز الكترونية كذلكء عادة ما 
تنشأ في الأماكن الريفية والنائية©. 

* العمل في أي مكان بديل لمكان العمل: مثل مراكز الاتصال عن بعدء وهي مكاتب مجهزة بأجهزة اتصال 
حديثة وليس بالضرورة تكون قريبة من منزل العامل. 
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الفرع الثالث: خصائص عقد العمل عن بعد: 
ET‏ عقن العمل عن حم dual dass‏ الال هة sales‏ نه دونه Lil Su le‏ 

بذاته لاسيما عدم محدودية مكان وزمان تنفيذ محل أداء العامل فيه. باستخدام وسائل تكنولوجيا الاتصال 
ا 

أولا- عدم محدودية مكان العمل عن بعد: تعد هذه الخاصية أهم ميزة للعمل عن بعد أو عبر المنصات 
eai‏ حيث quoi‏ ممكنا في ظل التطور التكنولوجي الرقمي المعاصر على العامل elal‏ مهام وظيفته دون ضرورة 
لحضوره المادي المباشر في مكان العمل التقليدي» وهذا ما mous‏ للعامل فيه بتنفيذ عمله في أكثر من مكان»ء أو 
بالأحرى في كل مكان قد يتواجد به ولو كان تواجده فيه عرضياء ودون التقيد برتابة العمل داخل المؤسسة أو 
الكت dei, Le Ling‏ مساخة أو حامق كير من العرية Aa lo‏ ق فيد و اجات تة اة بعلاقات 
العمل في البيئة التقليدية. 

ثانيا- عدم محدودية زمان العمل عن بعد: لا يتقيد العامل عن بعد في elol‏ عمله بأوقات العمل الرسميةء 
بخلاف الحال في عقد العمل التقليدي الذي يتعين فيه على العامل الحضور اليومي إلى مكان 


1- آسية بن أحمد. شريفة بوالشعورء آمال مطابسء المرجع السابق» ص 179. 

2- نجلاء توفيق نجيب فليح» نادية محمد مصطفى قزمارء "التكييف القانوني لعقد العمل عن بعد"» دراسة 
مقارنة. مجلة الزرقاء للبحوث والدراسات الإنسانيةء المجلد 18ء العدد 1. 42018 جامعة عمان» الأردن.ء ص205. 

3- نجلاء توفيق نجيب فليح» نادية محمد مصطفى قزمارء نفس المرجع والصفحة. 

تنفيذ العمل» وفي الأوقات الرّسمية للعملء التي يحدّدها صاحب العمل والا اتخذت ضدّه الإجراءات 
القانونية(الجزاءات التأديبية). 

وهذه الخصوصية التي يتسم بها العمل عن بعد رغم ما فيها من تيسير وتسهيل للعمل من أي مكان خاصة 

بالنسبة للعمال من ذوي الإعاقات الجسديّة والنّساء. حيث يسمح لهم هذا النمط الجديد للعمل بتأدية مهامهم 
الوظيفية من المنزل دون ضرورة لتنقلهم إلى مكان العمل المعتاد. وتحملهم عناء وأعباء التنقل اليومي إلى مقرات 
العمل الرسمية. 

ثالثا- استخدام وسائل الاتصال الحديثة في تنفيذ العمل عن بعد: ومن هذه الناحية يقترب العمل عن 
بعد أو عبر المنصات الرقمية من المعاملات التجارية الالكترونيةء كما يقترب أيضا من العمل المؤدى من OJA‏ 
مما ينبغي التمييز بيهماء فالعمل عن بعد أو الرقمي لا يمكن للعامل فيه أداء مهام عمله إلا باستخدام التكنولوجيا 
الرقميةء أي من خلال وسائل تكنولوجيا الإعلام والاتصالء فلولاها ما ظهر هذا النمط من علاقات العمل( Travail‏ 
«(numérique‏ في أساس هذا الأسلوب أو النمط الجديد للعمل. 
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ومن ثم» فالعمل من المنزل لا يتوقف تنفيذه أو أداؤه على استخدام التكنولوجيا الرقمية. عكس العمل 
عن بعد» وما يميز العمل بالمتزل هو وحدة المكان الذي يؤدى فيه العمل وثباته» عكس العمل عن بعد الذي تتعدد 
فيه أماكن تنفيذ العملء لذلك قد يتخذ العمل عن بعد صورا متعددة ومتنوعةء نذكر منها العمل عن بعد المتنقل 
Télétravail‏ والعمل في المنزل. وهنا يجب التمييز أيضا بين العمل عن بعد بالمتزل والعمل من المنزل. فالأول يقوم 
العامل فيه باستخدام وسائل تكنولوجيا الإعلام والاتصالء أما الثاني. فلا تستخدم فيه هذه الوسائل. كما هو 
واضح من أحكام المرسوم التنفيذي رقم 474-97 الذي يحدد النظام الخاص لعلاقات العمل في Jil‏ والذي جاء 
تطبيقا للمادة 4 من قانون 11-90. 

ويؤدي استخدام التكنولوجيا الرقمية في إبرام عقد العمل عن بعد وتنفيذه. بالإضافة إلى جانب اختلاف 
جنسية «ail Li‏ اكتسابه الصفة الدّولية. وهو ما يثير التساؤل عن مكان انعقاد عقد العمل عن بعد وزمانه؟ 
والقانون الواجب التطبيق عليه؟ 


يتحدّد مكان وزمان انعقاد عقد العمل العابر للحدود بالمكان والزمان اللّذين يصدر Legs‏ القبول 


1- قانون رقم 05-18 مؤرخ في 10 ماي 2018 يتعلق بالتجارة الالكترونيةء ج.رء عدد 428 مؤرخة في 16 ماي 
2018« ص04. 
2- المرسوم التنفيذي رقم 474-97 المؤرخ في 08 ديسمبر 1997 الذي يحدّد النظام الخاص بعلاقات العمل 
التي تعني العمال في المنازل» ج.رء sue‏ 82. 
الالكتروني ما لم يكن التعاقد غير Go xs‏ هذه الحالة الأخيرة نطبق أحكام التعاقد ما بين الغائبين 
المنصوص علما في المادة 67 من القانون Pull‏ أي أن مكان انعقاد العقد وزمانه يتحدد بالمكان والزمان اللذين 
يعلم فيهما الموجب(صاحب العمل) بقبول الموجب له(العامل) ما لم يوجد اتفاق أو نص يقضي بخلاف ذلك. 
كما أن القانون الواجب التطبيق على عقد العمل عن بعد هو قانون المكان الذي يجري فيه تنفيذه وليس 
قانون الإرادة المنصوص عليه في المادة 18 فقرة أولى من القانون المدني)ء لارتباط أحكام عقد العمل بالنظام العام 
فجّل التشريعات المقارنة تقر بقواعد وضمانات لحماية العمّال. كتحديد الحد الأدنى للأجور» وتحديد BAL‏ 
القانونية للعمل» وأوقات العملء والحماية من مخاطر العمل“. 
المطلب الثاني: إيجابيات وسلبيات العمل عن بعد: 
لتقييم العمل عن بعد لابد من بيان مزاياه وعيوبه على حدة» سواء بالنسبة للعامل أو لصاحب العمل. 
الفرع الأول: مزايا العمل عن بعد: 
لقد ترتب على استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصال لأداء العمل خارج مقرات العمل المعتادة إلى 
التخفيف من علاقة التبعية التي ظلت تميّز عقد العمل التقليدي قرونا من الزمن. فتبعية العامل لصاحب العمل 
أصبحت أقل ii>‏ ووطأة في البيئة الرقميةء فبعد أن كان العامل يخضع خضوعا تاما في أداء عمله لمستخدمهء 
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سواء من الناحية الفنيّة أو الاقتصاديةء أصبح بفضل التحول الرّقمي المعاصر يتمتع بقدر كبير من الاستقلالية 
والحرية في تنفيذ مامه الوظيفية عن بعد. diag‏ إحدى مزايا عصرنة علاقات العمل. 

وبالأحرى. لقد أدى استخدام تكنولوجيا الإعلام والاتصال في عالم الشغل إلى إمكانية تنفيذ علاقات 
العمل خارج مقرات العمل التقليدية أو مؤسسات الإنتاج» وني غير أوقات العمل الرسمية.. ولا يخفى ما لهذا 
التحول من انعكاسات ايجابية على نفسية العامل» وبالتالي ضمان جودة أدائه وارتفاع مستوى كفاءته. 


1- نجلاء توفيق نجيب فليح» نادية محمد مصطفى قزمارء المرجع السابق» ص211. 
2- راجع المادة 67 من الأمر رقم 58-75 المؤرخ في 26 سبتمبر 1975 يتضمن القانون المدني» ج.رء عدد 278 
مؤرخة في 1975/09/30« المعدل والمتمم. 
3- تخضع العقود الدولية طبقا U‏ نصت عليه المادة 18 ف1 من القانون المدني المعدّلة بقانون رقم 10-05 
مؤرخ في 20 جوان 2005 للقانون المختار من المتعاقدين» شريطة أن تكون له صلة حقيقية بالمتعاقدين أو بالعقد. 
4- نجلاء توفيق نجيب فليح» نادية محمد مصطفى قزمارء المرجع السابق» ص211. 
من أهداف العمل عن بعد أيضاء والذي يعتبر أهم أثر للتحوّل التكنولوجي الرّقمي المعاصرء تحسين أداء 
العمالء وبالتالي زيادة الإنتاج ونمو الاقتصاد. 
تبسيط إجراءات العمل وتجنب تنقل النساء العاملات وأدائهين للعمل من المنزل» مما يسمح لهن بتحقيق 
أهداف أخرى داخل الأسرة. ويرى البعض من الفقه في هذا السياق أن هذا النوع من العمل هو وسيلة للتوفيق بين 
المسؤوليات العائلية والحياة Ma‏ 
يحقق العمل عن بعد اللّيونة والمرونة في القيام بالعمل من خلال مبداً التكامل والتعاون الذي يقوم عليه 
هذا النمط الجديد من أنماط العملء أي أنه يعمل على تشجيع التعاون وتبادل المعرفة عبر المواقع المختلفة. وهو 
إحدى المبادئ الأساسية للعمل عبر المنصات الرقمية. 
تسيل المنصات الرقمية مراقبة جميع أنواع المعاملات والوصول إلى المعلومات وتبادلهاء مما يؤدي إلى 
تحقيق الشفافية ونزاهة المعاملات عبر المنصات الرقمية بشكل Jls‏ ©® 
يضمن نمط العمل عن بعد استمرار علاقات العمل من 4e‏ والحفاظ على صحة وسلامة العمال من 
جهة أخرى خاصة أثناء الظروف الاستثنائيةء كالأوبئة والأزمات الاقتصاديةء ولعل ظهور جائحة كورونا خلال 
السنوات الثلاث الأخيرة لمثال حي على أهمية اعتماد هذا النمط الجديد للعمل في الأوضاع الصعبة» liag‏ ما أثبته 
واقع كثير من بلدان العالم التي عانت من الانتشار السريع للوباء. 
أدى نمط العمل عبر المنصات الرقمية إلى خلق فرص عمل عن بعد» فقد أعلنت الشركة العالمية للتجارة 
الالكترونية "أمازون" عن استحداث 100 ألف منصب من الأعمال التي لا تتطلب الحضور إلى مقرات العمل 
المعتادةء بالاعتماد على نظام العمل الجزئي في جميع أنحاء العالم لمواجهة الطلب المتزايد للتسوق عبر الانترنت» 
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وراهنت على زيادة العدد إلى 50 ألف منصب عمل بتوقيت جزئي خلال السنة الماضية 2021ء وهو ما يسمح 


للراغبين في العمل ببيوتهم كمندوبين للشركة في pelah‏ بنظام دوام جزئي يقارب 20 ساعة في الأسبوع» لقاء 
امتيازات مالية تقدمها لهم الشركةء كالعطلة المدفوعة الأجرء وبرامج الادخارء والرعاية الصحية©. 


1- خالد بارودةء بخالد عجالي» المرجع السابق» ص187. 
https://me.devoteam.com/ar/news-and-pr‏ -2 
3- سامية العايب» المرجع السابق» ص214. 
الفرع الثاني: سلبيات العمل عن بعد: 
يؤدي نمط العمل عن بعد إلى اختلاط الحياة الخاصة للعامل بحياته المهنيةء الأمر الذي يمس بحرمة 
الحياة الخاصة للعامل» ويعرضها للانتهاك من طرف صاحب العمل الذي يملك سلطة مراقبة العامل عن بعد 
بالمنزل حتى خارج أوقات العمل الرسمية. 
العمل عن بعد يعرض العامل للإصابة بالأمراض النفسيةء كالاكتئاب وعدم الشعور بالراحة والأمانء 
لأنه لا يعرف Le‏ هي الأوقات التي يتعين عليه فما إنجاز العمل المطلوب(أوقات العمل الرسمية)ء فيصبح كل وقته 
وقتا للعمل حتى ولو لم ينجز أي من المهام المسندة إليه» وبذلك تغيرت بيئة العمل التقليدية إلى بيئة عمل 
افتراضية» فأصبحت علاقة العمل افتراضية «Virtuelle‏ مجردة من عنصري المكان والزمان» أي غير محدودة مكانيا 
وزمنيا. 
تفعيل نمط العمل عن بعد يتطلب رصد أموالا باهظة جدا لإنشاء شبكات الاتصال الرقمية (البنيّة 
التكنولوجية الرقمية)ء كما أنه يفرض على الشركات التي تعتمده كآلية للعمل أعباء إضافية لتهيئة مقرات العمل 
عن بعد من شبكات الاتصالء والأجهزة والمعدات اللازمة لتسهيل التواصل مع العاملين لديها في أماكن مختلفة. 
العمل عن بعد يؤدي إلى ارتفاع معدلات البطالة. فالشركات التي تعمل في مجال تكنولوجيا المعلومات في 
الدول المتقدمة؛ كثيرا ما Jens‏ الاستعانة Won,‏ المت من bol‏ الحقول الخلاقة: las y bles‏ جور 
التي يطلبونهاء ناهيك عن المؤهلات والكفاءة العالية التي يتمتعون liag de‏ هو حال الشركات الأمريكية 
للمعلوماتية التي تتعاقد مع غير الوطنيين من العمال من ذوي الكفاءة العالية في الدول الفقيرةء كالهند وسنفاغورة. 
إن العمل عن بعد له انعكاسات سلبية على الحياة الاجتماعية للعمال» إذ أنه يجعل العامل عن بعد ني 
عزلة تامة عن باقي العمال الآخرين, الأمر الذي يقضي على روح المبادرة والمثابرة والإبداع لديهء هذا ما لم تكن هناك 
سياسات جيدة لخلق روابط تعاون وتكامل بين صاحب العمل وفريق العمل عن بعد. 
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المبحث الثاني: تنفيذ علاقة العمل عن بعد: 
يثير تنفيذ عقد العمل عن بعد مسألة هامة تتعلق بعلاقة التبعية لصاحب العملء فهل يخضع العامل 
عن بعد على غرار العامل التقليدي في أداء مهامه لإشرافء ورقابة وتوجمات صاحب العمل pi‏ أن خضوعه لذلك 
يكون أقل وطأة مقارنة بتبعية العامل في عقد العمل التقليدي» نظرا لعدم تمكّن صاحب العامل من الاتصال 
المادي المباشر مع العاملين لديه عن Dix‏ 
ولكن ما تأثير التكنولوجيا الرقمية على مفهوم علاقة العمل لاسيما على رابطة التبعية باعتبارها عنصر 
حاسم فهاء والذي تتحدّد وفقا له طبيعة العلاقة التي يتعبد بمقتضاها شخص بتقديم عمل لآخر مقابل أجرء 
وانعكاسات ذلك على حرمة الحياة الخاصة للعامل عن بعد؟ 
المطلب الأول: مفهوم التبعية في عقد العمل عن بعد: 
التبعية كعنصر مميز لعلاقة العمل تعني سلطة الإشراف وتوجيه والرقابة التي يمارسها صاحب العمل 
على أداء العامل لمبامه في مكان العمل وأوقاته. سواء من الناحية الفنية أو التنظيمية» وتوقيع الجزاءات التأديبية 
في حال عدم امتثاله لأوامره وتوجههاته؛ ولكن ما مدى سلطة صاحب العمل في الرقابة والإشراف على أداء العامل 
عن بعد؟ 
الفرع الأول: عنصر التبعية في عقد العمل عن بعد: 
التبعية القانونية نوع من الخضوع والطاعة. يخل باستقلال العامل لمصلحة رب العملء كما أن قوامها 
نوع من السلطةء cuis‏ لصاحب العمل على العامل سواء في الأوامر أو التوجيهات أو الجزاءات ©. 
وعلاقة التبعية القانونية لها عدة صورء هي: التبعية الفنيّة, والتبعية التنظيمية أو الإدارية المحضةء 
والصورة الأولى للتبعية القانونية تعد أكثر صرامةء لأن العامل فما يخضع لإشراف ورقابة رب العمل فيما يؤديه 
من عمل من الناحية الفنيّةء أي الإشراف على تنفيذ العامل لعمله فنيّاء إشرافا كاملاء بكل تفاصيله وجزئياته©. 


أما التبعية التنظيمية والإداريةء فتعني خضوع العامل لتوجهات صاحب العمل فيما يخص الجوانب 


1- نجلاء توفيق نجيب فليح, نادية محمد مصطفى قزمارء المرجع السابق. ص208. 
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3- نجلاء توفيق نجيب فليج» نادية محمد مصطفى قزمارء المرجع السابق» ص208. 
الخارجية والتنظيمية للعمل عن بعد» كتحديد أوقات العمل ومكانه دون أن تمتد رقابته لنشاط العامل 
وصنعته وتخصصه. والذي يتمتع فيه بحرية واسعة. 
لعل التبعية القانونية بصورتها الأولى والثانية لا يمكن تصورها في عقد العمل عن بعد لعدم إمكان 
الاتصال المادي المباشر لصاحب العمل مع عاملين لديهء ولكن هذا لا يعني بالضرورة غياب تام LUN‏ والإشرافء 
لأن الرقابة تظل ممكنة ولو تم تنفيذ العمل عن بعد باستخدام وسائل تكنولوجيا الإعلام والاتصالء. كما أن 
المقصود بالرقابة هنا هي رقابة صاحب العمل على كيفية تنفيذ العامل لمهامه الوظيفية وليس على العامل في حد 
ذاته. 
وبذلكء يتخذ مفهوم التبعية في العمل عن بعد شكلا جديداء يطلق Lele‏ "التبعية عن بعد" أو التبعية 
التكنولوجية» مما ينبغي dao‏ تكييف مفهوم التبعية القانونية لتتلاءم مع خصوصية عقد العمل عن بعد من 
خلال تطبيقه بدرجة مرونة عاليةء والتي تسمح بأن تحل الرقابة الالكترونية محل الرقابة التقليدية المباشرةء وذلك 
باستخدام وسائل الاتصال الحديثةء liag‏ لإقامة نوع من التوازن بين المصالح الاقتصادية لصاحب العمل من 
خلال سلطة الرقابة التي يتمتع بهاء وحق العامل في الحماية التي يكفلها قانون العمل. 
وبالأحرىء يجب استبدال المراقبة المادية المباشرة للعامل بالمراقبة الالكترونية المباشرة أو غير المباشرة 
عبر شبكة الانترنت» والتي تتم عن طريق برامج مدمجة في الحاسب الرئيسي BAL‏ وربطها مباشرة بالحاسب 
الشخصي للعامل عن بعدء وبالتالي أصبح ممكنا بفضل التكنولوجي الرقمي مراقبة العامل عن بعد مباشرة في 
أوقات تنفيذ العمل دون أن يتطلب الأمر تواجده الفعلي في مكان أداء العملء وهو ما يجعل فكرة التباين بين أوقات 
نشاط العامل عن بعد تتلاشى تدريجياء لدرجة أن العمل داخل المنشأة لم يعد مختلفا عن العمل خارج المنشأة 
رغم بعد المسافة©. 


1- مايك جري» نويل هدسون» جيل جوردنء دليل العمل عن بعدء مركز البحوث» المملكة العربية 
الغو ديف 2001 128,2 

2 قل ue‏ الان رم dass‏ حو بهد وإمكاقية ا ال spi‏ جا 
3 على الموقع الالكتروني التالي: www.majalah.new.ma‏ 

3- بشاير يوسف عبد العزيز الماجدء "عقد العمل عن بعد بين فلسفة الخصوصية والحماية لحق العامل 
ورب العمل قي ظل جائحة كورونا". المجلة الدولية للقانونء المجلد التاسع» العدد الرابع» 2020 sue‏ خاص حول 
القانون وفيروس كورونا المستجد» كوفيد- 419 ص141. 

os 4‏ فين الحفيظ المناصيي "النظام اعادو لحف العمل عن بعد" درا سة مقارية ف القانون الارن 
فراسات» علوم الشريعة والقانوةء المجلد 46 الحدد الأول 2019 ga‏ 249 
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5 علا فاروق salje‏ المسؤولية القانونية في عقد العمل عن بعد» رسالة دكتوراه. جامعة حلوان» مصرء 
2012: ص 48 وما بعدها. 
لذاء يجب أن تنصب الرقابة والإشراف على ما يؤديه العامل عن بعد من أعمال لحساب صاحب العمل 
وليس مراقبته هو شخصياء وهذا ما يجعلنا نسلم بوجود علاقة التبعية حتى ولو تم تنفيذ العمل خارج أسوار 
مؤسسة الإنتاج» وكل ما في الأمر Lef‏ تبعية عن بعد أو الكترونية» خاصة olg‏ العمل عن بعد يتنافى مع طبيعة بعض 
الأعمال الي لا يكن إتجازها إلا ق مكان العمل المعقاذ» off‏ كشي بعض الأعمال يتطلب Jill‏ البؤمي dl‏ مكان 
مقر عمل المؤسسة. والرقابة المباشرة لصاحب العمل أو ممثله على نشاط العامل. 
كما أنه بإمكان صاحب العمل مراقبة ما يقوم العامل بانجازه عن بعد من خلال معاينة المنتج النهائي أو 
شبه النهائي: وما يصحب ذلك من توقيع جزاءات تأديبيةء كلما أخل العامل بالتعليمات المطلوبة أو عدم تنفيذ 
ا 
فالعبرة إذن بأداء العامل وتقييم للعمل المنجز وكميته وجودته» وليس بالحضور الشخصي والتواجد 
الفعلي للعامل في مكان العمل O‏ 
الفرع الثاني: تطبيق معيار التبعية عن بعد بمفهومه المرن: 
لضمان حصول العامل عن بعد على نفس الحقوق التي يمنحها قانون العمل لنظرائه من العمال 
التقليدين» أرسى قضاء بعض الدول الأجنبية بعض المبادئ القانونيةء نذكر Les‏ مايلي: 
طبق القضاء المقارن معيارالتبعية عن بعد بشكله «OU‏ حيث Le‏ القضاء البرازيلي أحكام قانون العمل 
إلى العاملين في منازلهم لحساب صاحب العمل فقد فصلت محكمة Porto Alegre‏ في دعوى قضائيةء رفعتها سيدة 
نت ققوم (à‏ متزلبا بأعمال الحباكة وتوريد ملانين الأطفال لضال منشأة مشخصصة .هذا التوغ من الأغمال: 
طالبت فما بتطبيق أحكام قانون العمل علها خاصة الإجازة مدفوعة الأجرء فامتنعت المنشأة بحجة أن المدعية لا 
تخضع لعلاقة تبعية قانونيةء لأا لا تؤدي عملها في أماكن العمل با منشأةء ولا تخضع لتنظيم ساعات العمل AU‏ 
بالمنشأة. وليست مطالبة بتوريد عدد محدّد من قطع الملابس في أوقات محددة سلفاء ولكن المحكمة فصلت لصالح 
السيدة» حيث قرّرت Gb‏ قانون العمل البرازيلي لا يفرق بين من يعمل في LAILI‏ والأماكن المخصصة للعمل le‏ وبين 
من يعمل 


1- محمد عبد الحفيظ المناصيرء المرجع السابق. ص 249. 

2- بشاير يوسف عبد العزيز الماجدء المرجع السابق» ص131. راجع كذلك» نفس المرجع» ص 143. 

لحساب المنشأةء ولكن في منزلهء وقد جاء في حيثيات حكمها أنه "يكفي عند النظر لعنصر التبعية بالنسبة 
للعاملين في منازلبم التخفيف من حدته. بحيث يكفي القول بتوافر هذا العنصر أن يكون لصاحب العمل رقابة 
على كمية العمل ونوعيته وقت تسلمه من العامل» وفيما يتعلق بالمدعية»ء فإنها كانت تتلقى المادة الأولية من صاحب 
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العمل مرة كل شهر على الأقل. وهو ما يؤكد وجود علاقة التبعية بين صاحب العمل والعاملة» قصد بها ترتيب 
الحقوق والالتزامات بين الطرفينء ولا يقدح في ذلك عدم انتظام مواعيد تسليم الملابس جاهزة"". 

وبالتالي» فالعمل من المنزل قد يكون بشكل متقطع» ولكن على أساس منيء مما يعني أن العبرة في عقد 
العمل عن بعد بوجود علاقة استخدام وليس بشكل العملء وما إذا كان مستمرا أو متقطعاء liag‏ ما ذهبت إليه 
المحكمة في حكمها المذكور أعلاه. 

وقد كرس المشرع الجزائري هذا المبدأ القانوني في المادة 08 فقرة 02 من قانون 11-90 المتعلق بعلاقات 
العمل» على الرغم من عدم تنظيمه لعقد العمل عن بعدء والتي نصت على أن علاقة العمل تقوم بمجرد العمل 
لحساب مستخدم ما دون تمييزها بين العقد الذي يؤدى العمل فيه في مواقع العمل المعتادة أو خارجها. 


ويذلك» فعقد العمل ليس إلا أداة شكليةء تنظيمية لكافة الآثار المتولّدة عن قيام شخص بالعمل لحساب 


وتكريسا لذلك» نصت المادة 03 من قانون 11-83 المتعلق بالتأمينات الاجتماعية. على استفادة عمال 
المنازل من خدمات الضمان الاجتماعي على غرار العمال cell‏ على الرغم من عدم توفر أو غياب عنصر التبعية 
الذي تتحدّد على أساسه الفئة المشمولة بالضمان الاجتماعي. وبالتالي لم يعد عنصر التبعية القانونية المعيار 
الوحيد لتحديد نطاق تطبيق قانون العمل. 

وفي هذا الصدّد يقرّر البعض أن بعض التشريعات المقارنة طبقت قانون العمل على العمالة المنزلية على 
الرغم من عدم توفر التبعية القانونيةء لكوهم يؤدون أعمالهم بعيدا عن المراقبة المباشرة لصاحب 


1- نجلاء توفيق نجيب فليح» نادية محمد مصطفى قزمارء المرجع السابق» ص ص 209 210. 

2- رقية سكيل» "العمل عن بعد كأسلوب حديث لتنظيم العمل: المفهوم والخصوصية". مجلة الدراسات 
القانونية المقارنةء المجلد السابع» العدد الأول. 2020. ص 1836. 

3- قانون رقم 11-83 مؤرخ في 2 يوليو 1983 يتعلق بالتأمينات الاجتماعية» ج.ر» ص 41792 معدل ومتمم 
بقانون رقم 08-11 مؤرخ في 5 يونيو 22011 ج.رء عدد32, مؤرخة في 8 يونيو 42011 ص 5. 

4- طيب سماتي» التأمينات الاجتماعية في مجال الضمان الاجتماعي وفق القانون الجديدء دار الهدىء 
الجزائرء 2014. ص211. 

العمل» أو بالأحرى لأن وضعيتهم تشبه وضعية الأجراء عن بعد ء وبذلك اكتفت بتوافر عنصر التبعية 

الاقتصادية. والتي تعني اعتماد العامل كليا على الأجر الذي يتقاضاه من صاحب العمل لتوفير ما هو ضروري 
لمعيشته ومعيشة أسرتهء ومن جهة أخرى استحواذ صاحب العمل على كل نشاط وجهد العامل أثناء أدائه لعملهء 
فلا يترك له مجال للعمل في مكان آخرء liag‏ ما يعبر die‏ بعدم ازدواجية الوظيفية. 
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وقد كرس المشرع معيار التبعية الاقتصادية كأساس لتطبيق قانون العمل على العمال من المنزل في 
المرسوم التنفيذي رقم 474-97 المتعلق بالنظام الخاص لعمال المنازل المذكور آنفا. 

وهذا الاتجاد. أي الاكتفاء بعنصر التبعية الاقتصادية لانطباق قانون العمل يتماثى مع طبيعة العمل 
عن بعدء ولكن ليس بصورة مستقلةء بل ليكمّل معيار التبعية القانونية ويعرّزه. بمفهومه الجديد القائم على 
الرقابة الالكترونيةء وبذلك ينظر إلى العلاقة الاقتصادية كقرينة دالة في هذا المجال©. 

وفي هذا المعنى يقترح البعض افتراض قرينة بوجود علاقة عمل قابلة لإثبات العكس أي أن كل علاقة بين 
العامل عن بعد وصاحب عمل ما هي عقد عمل» تخضع لقانون العمل ما لم يثبت صاحب العمل العكس» كأن 
يثبت أنها عقد مقاولة أو عقد مشاركة بين العامل عن بعد وصاحب العمل©. 

وحتى يكون صاحب العمل مسئولا عن عمل تابعه بصفته متبوعاء لابد أن يكون مرتبطا ارتباطا وثيقا 
بالعمل الموكل له» أي بالعمل المخوّل إليه أداؤهء OÙ‏ من شأن مساءلة أرباب العمل عن عماله مسؤولية المتبوع عن 
أعمال تابعه. إحداث مشكلات اقتصادية كثيرة. Gays‏ كاهلهم مستقبلا لاسيما وأن الاتجاه الحالي يسير نحو 
اعتماد العمل عن بعد كبديل للعمل التقليدي. وفي هذا الصِدّد قضت محكمة التمييز العليا البريطانية حديثا 
بعد وقوع جائحة كورونا في 2020/04/01 أن رب العمل غير مسئول بصفته 


1- ليلى حلامي» ظاهرة الخدمات عن بعد وقانون الشغلء رسالة لنيل دبلوم الماستر في قانون الأعمال 
والمقاولات. جامعة محمد الخامس» الرباطء كلية العلوم القانونية والاقتصادية والاجتماعية السوسيء السنة 
الجامعية 2008-2007. ص 106. 

2- محمد عبد الحفيظ المناصيرء المرجع السابق» ص 249 

3- عمار بوضياف» عنصر التبعية في علاقة العملء. Alu,‏ ماجستير في قانون المؤسسات» معهد العلوم 
القانونية والإداريةء بن عكنون» جامعة الجزائر.ء 1988. ص10. 

4- رقية سكيلء المرجع السابق» ص 1843. 

5 - بشاير يوسف عبد العزيز الماجد» المرجع السابق» ص145. 

221 e neata adaa 

متبوعا عن إساءة أحد العمال في شركة Morrisons‏ استخدام الشبكة الرقمية التابعة للعمل» بتسريب 
معلومات تتضمن تفاصيل شخصية عن كل عامل في الشركةء وهذا الاتجاه الجديد للقضاء الانجليزي هيدف 
للتضييق من تفسير مفهوم التبعية La subordination‏ يتفق مع مفهوم التبعية التكنولوجية. حيث تتحدّد 
بمقتضاه مسؤولية صاحب العمل عن عمل العامل عن بعد الكترونيا فحسب". 

ومن هذه الناحية. يختلف العمل عن بعد عن العمل من Jill‏ المنظم بالمرسوم التنفيذي 474-97 
المذكور آنفاء إذ لا يسأل صاحب العمل فيه عن الأخطاء التي يرتكبها العامل أثناء أدائه للعمل في المنزل أو بسببهء 
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لعدم وجود عنصر التبعية القانونيةء كما لا يسأل تجاه الزبون عن العيوب التي قد توجد في Pull‏ لانعدام أي 
رابطة قانونية بينهما. 
المطلب الثاني: حدود الرقابة الالكترونية للعامل عن بعد: 
تعد الرقابة الالكترونية من أهم سمات العمل عن بعد» والتي حلت محل الرقابة التقليدية المادية 
المباشرةء وقد سمحت لصاحب العمل بمراقبة تنفيذ العامل عن بعد لمهامه وفقا للتوجيهات والتعليمات التي 
حددها cdi‏ كما سمحت للعامل من جهة أخرى بأداء مهامه من المكان الذي يختارهء وفي الأوقات المناسبة له. ورغم 
هذه الإيجابيات» قد ينضوي نظام العمل عن بعد على خطر المساس بحق العامل في حرمة حياته Vas Li‏ سواء 
تعلق الأمر بمعلوماته الشخصية أو بمراسلاته الالكترونية, مما يقتضي الفصل بين حياة الشخصية للعامل عن 
بعد وحياته PA‏ 
الفرع الأول: حماية المعلومات الشخصية للعامل عن بعد ضد مخاطر نظم المعالجة الالكترونية: 
لما كان الحق في الخصوصية يتصدر الحقوق والحريات الأساسية للشخص الطبيعي» فقد حرصت 
التشريعات والمواثيق الدولية على إحاطته بحماية خاصة من خلال إيجاد قواعد قانونية #هدف إلى حماية 


أ شايز بوت ue‏ الغ ر الاج امرجم الها je‏ كن 4145 146 

2- نادية بلعموري» مشار إليه في قاسي أمينة, تقرشة ساجية» التأطير القانوني للعمل عن بعدء مذكرة 
ماسترء تخصص قانون إجتماعي» كلية الحقوق والعلوم الساسية» جامعة ملود معمري- تيزي 959 2014 ص 21. 

as‏ ا ف اة الا عة كنا عا م القانوق الا هق اة اا كل شخ 
ينتهك بصورة جدية وبدون وجه حق» حق شخص آخر في أن لا تصل أموره وأحواله إلى علم الغيرء وأن لا تكون 
صورته عرضة لأنظار الجمهورء يعد مسئولا أمام المعتدى عليه" وتستهدف حماية هذا الحق» صون كرامة 
الإنسان واحترام آدميته من خلال عدم التطفل عليهء وعدم انتماك أسراره ومحادثاته» وسائر جوانب حياته 
العامة كاسن الحقوق الل فة الس هدي الع قديت از مان ao‏ كايا مه حصي الوا ا 
لاء والتمييز بحدود واضحة بين ما يعد من الحياة الخاصة للإنسانء وما يعد من الحياة العامة له. راجع: محمد 
croi‏ ی خر pull‏ وار dual‏ ا دار القفافة همان 42006 
عو 

4- فاطمة مرنيزء "حرمة الحق في الخصوصية للعامل في JB‏ التكنولوجيا الحديثة"» مجلة نظرة على 
القافوة ا اي اة 3 A suall‏ الوق والغلوم المباسية daole‏ وهران دمن 181 Les‏ نخدا 

انلها ت التعسية dues‏ عابو suit‏ عضت كل التشتريهات لارا هن kaiaa dhs‏ 
عق العمال 3 اا bless‏ مقلم Ets lat Ze‏ ف لطا La els pag ga‏ ك عليه SL‏ 
116 من قانون العمل الفرنمي ob‏ المعلومات التي يطلما صاحب العملء يجب أن تكون لها صلة مباشرة 
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بالوظيفة المعلن «Le‏ كما منعت الفقرة الأولى من المادة 6 من توجيه الاتحاد الأوروبي الجمع أو الاحتفاظ أو 
المعالجة للمعلومات الذات الطابع الشخصي من قبل صاحب العمل إلا ما كان منها مشروعا أو ضرورياء أو تلك 
التي يتم الحصول Lele‏ بالموافقة المسبقة لصاحب الشأن©. 

Go‏ هذا الإطارء ينبغي على صاحب العمل أن يوفر وسائل حماية شبكة العمل والمعلومات الخاصة 
بالعمل والعامل من الاعتداءات والفيروسات والهجمات السيبرانيةء وذلك بتوفير برامج الحماية اللازمة التي تجعل 
من ممارسة العمل عن بعد آمنة بالنسبة للعامل وصاحب العمل . وفي هذا المسعى ألزمت المادة 18 من التوجيه 
الأوروبي المسئولين عن معالجة البيانات ذات الطابع الشخصي باتخاذ إجراءات تقنية وتنظيمية مناسبة لحماية 
المعلومات من التزييف الطارئ وغير المشروع» ومن ضياعها أو تخزينها أو نشرهاء أو الولوج غير المرخص به من قبل 
الغير خاصة عندما تشتمل المعالجة على نقل هذه البيانات عن طريق شبكة الانترنت“. 

وبذلك تتجلى مخاطر الاعتداء للمعالجة الالكترونية تجاه المعلومات الشخصية في المخاطر المرتبطة 
بالاستخدام غير المشروع» وتلك المرتبطة بإفشاء المعلومات ومخالفة قواعد حمايتها» مما يقتضي حماية الحق في 
الحياة الخاصة للعامل تجاه نظم معالجة المعلومات الشخصية من مختلف المخاطر التي يمكن أن تواجهها جراء 
التطور الرقعي؟ 

إذن كل عملية ترمي إلى جمع المعلومات الشخصية ومعالجتهاء يجب أن تكون لغاية مشروعة تقتضها 
مصلحة المؤسسة من دون المساس بحق العامل في الخصوصيةء ويجب على صاحب العمل أن يؤمن عند قيامه 
بذلك سرية المعلومات التي جمعها وقام بمعالجتها وفقا لما نصت عليه المادة 1121-7 من قانون العمل iall‏ © 


1- Article L1221-6-2 du code du travail français. 
2- Voir, article 6 de l'Accord cadre dur le télétravail Européenne du 16 juillet 2002. 

3- بشاير يوسف عبد العزيز الماجدء المرجع السابق» 14966 

4- محمد عبد الحفيظ المناصيرء المرجع السابق» ص254. 

5- محمد عبد الحفيظ المناصيرء نفس المرجع» ص ص 4253 254. 

6- Voir, Article L1221-7 du code du travail français. 

الفرع الثاني: حماية المراسلات الالكترونية للعامل عن بعد: 

EE ل فصع‎ joli La إل‎ axes V ou day أن راف اة قن‎ 

الشخصية في أثناء أوقات العمل بالحماية القانونية حتى ولو قام باستخدام جهاز العمل(حاسوب» هاتف 
محمول..)» وهذا ما أكدته المحكمة الأوروبية لحقوق الإنسان في حكمها mål‏ بتاريخ 2016/01/12 في 
قضية Barbulescu‏ الذي صرحت فيه بمنع صاحب العمل من حق الوصول إلى الرسائل الشخصية للعاملء 
e a a‏ جو ملق it AN‏ بجاء فيد إن RS‏ نت العمل لمكن أن قلعن vale‏ 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
بالحياة الخاصة اجتماعيا في مكان العمل" حتى وان كان صاحب العمل يمنع الاستعمال الشخصي وغير المي 
لحاسوب المؤسسة2, وأكدته كذلك محكمة النقض الفرنسية في حكم لها بتاريخ 2004/10/2 حينما قضت où‏ 
الرسائل الالكترونية الشخصية التي يرسلها العامل أو يستقبلها على الحاسب الخاص برب العمل تدخل في إطار 
حياة العامل الخاصة. مما يحظر الاطلاع علما أو المساس Ps pus‏ 

ولكن» يجوز لصاحب العمل الاطلاع بصفة استثنائية على الرسائل الخاصة للعامل إذا كانت مصلحة 
المؤسسة تقتضي PUS‏ كما في حالة الاستعمال التعسفي وغير المشروع لوسائل المؤسسة»ء كما لو أن Hole‏ 
استعمل مواقع الكترونية خلال الأوقات الخاصة بالعمل بشكل مفرط مقارنة مع باقي زملائه اللذين يمارسون نفس 
الوظيفة©. 

إن رقابة صاحب العمل لتحركات العامل الالكتروني»ة وزياراته للمواقع» يجب أن يكون لأجل حماية منشأة 
العمل من أي اعتداءاتء كالبجمات سيبرانية» أي لمراقبة الشركة وحمايتهاء وحماية بياناتها من Plat‏ 
بالإضافة إلى الرقابة التي يمارسها صاحب العمل على نشاط العامل عن بعد للحفاظ على حقوق الملكية all‏ 4 
glug‏ عمله الذي دفع أجره من الاعتداء والسرقةء وبالتالي من حقه مراقبة كل ما يبث من العامل باستخدام 


معدات وأجهزة العمل ولكن دون المساس بحرمة حياته الخاصة. 


3- Hans JONAS, Le principe de responsabilité : Une éthique pour la civilisation technologique, 


Edité par Cerf, Paris, 1993, p.9. 
4- Cass. soc, 20 Oct., 2004, Pourvoi N 02-40.932, Non publié au Bulletin. 
5- Voir, article L1121-1-2 du droit de travail français. 
256 255 الب اا مر ارج اتشان ص‎ de ت‎ 
المرجع السابق» ص148.‎ ag بشاير يوسف عبد العزيز‎ -7 


وقي هذا الإطارء اعتبر القضاء الفرنمي تطبيقا gaid‏ المادة 1122-4 من قانون العمل الفرنسي أن فصل 
العامل لسبب يتعلق بحياته الخاصة» فصلا تعسفياء لأن الولوج عبر الانترنت إلى المواقع الإباحية خلال أوقات 
الراحة أي خارج أوقات تنفيذ العمل لا يشكل خطأ جسيما أو خرقا لقواعد تنظيم العمل7". 

واذا كان البريد الشخصي للعامل لا يجوز الاطلاع عليه أو مراقبته من طرف صاحب العمل إلا للضرورة 
التي تبررها أو تقتضما طبيعة العملء فإن بريده الالكتروني المني مستبعد من نطاق الحماية المقرّرة للمراسلات 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


الشخصية» إذ يجوز لصاحب العمل الإطلاع على الرسائل التي ترسل أو توجه من خلاله دون أن يشكل ذلك خرقا 
لحرمة وسرية الرسائل وفقا لما قضت به محكمة النقض الفرنسية. 

a Je deal bo امن تى‎ ce 35 هن بعد‎ Jalall فا ا ا ف اد الان‎ 
افا ن الا اة‎ E ait ساعن‎ si al Sade es a 
bis Sté al EE TT Lu ah Es eG 


Oleg مشر‎ 


1- مشار إليه في: مصطفى المنصوريء العمل عن بعدء دراسة مقارنة» رسالة ماجستير» كلية الحقوق 
والعلوم الاقتصادية والاجتماعية. جامعة القاضي عياضء مراكش المغرب» 2011. ص 98. 

2- Rapport CNIL de Mars 2001, Nouvelles technologies et surveillance du salarie, 
wwWw.cnil.com. 


Soc. 230ct. 2001, Pourvoi n 99-43-286. 3- Voir, cassa. 
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خاتمة: 

لقد أدى تطور التكنولوجيا في مجال الإعلام والاتصال إلى إحداث تغيير حقيقي في ماهية علاقة العمل 

لاسيما عنصر التبعية القانونية باعتباره عنصرا حاسما فماء إذ نا لم تعد تعني تلك الرقابة المباشرة التي يمارسها 

صاحب العمل على تنفيذ العامل لمهامه في مكان العمل المعتادء وفي الأوقات الرسمية التي يحددهاله»ء بل أصبحت 
رقابة عن بعد باستخدام وسائل تكنولوجيا الاتصال الحديثة. 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
وبذلك حلت الرقابة الالكترونية محل الرقابة التقليدية المباشرةء وبالتالي اتخذ مفهوم التبعية القانونية 
شكلا جديداء يتلاءم وطبيعة العمل عن بعد لاسيما مع خاصية المرونةء تسمى التبعية عن بعد أو التبعية 
التكنولوجية» وبالتالي أصبح ممكنا على صاحب العمل مراقبة تنفيذ أداء العامل لمهامه في أي مكان. خارج مكان 
العمل المعتاد. ومن pal‏ صورها المراقبة الالكترونية عبر شبكة الانترنت» كتقنية المراقبة عن طريق الفيديوء أو 
عن طريق تتبع نشاط العامل عن بعد بطريقة آلية عن طريق ما يعرف بتقنية Télémétrie‏ لإحصاء معدل إنتاج كل 
عامل. 
ولكن العبعية عن بع يجب تعزيزها بمعياز العتحية الافتصادية الخ يتظر إلها كقريئة Allo‏ تعبا عاذفة 
الل due, Le lilas‏ امشو ار التشيدى رقم 474-97 pllasll sue (Gil‏ العاض Jleall‏ من ji‏ 
حيث طبق أحكام قانون العمل على العاملين من المتزل بالرغم من انعدام التبعية القانونيةء مكتفيا بذلك بمفهوم 
التبعية الاقتصادية. 
والتبعية عن بعد بمفهومها الجديد الذي يقصد به المراقبة الالكترونية لأداء العامل عن بعد لمهامه. يجب 
أق وى ل الان رة الحياة الخاضة للعامل عن aa‏ سوام قلق الام علوم اة الشحضية أو 
بمراسلاته الالكترونية» ولذلك يجب تقييد حق صاحب العمل في مراقبة تنفيذ العامل عن بعد لمهامه» إذ لا يجوز 
إعطاؤه الحرية المطلقة في هذا المجال. حفاظا على حق العامل عن بعد في الخصوصية. 
في الأخير لا يسعنا إلا أن نؤكد على ضرورة تدخل المشرع في المستقبل القريب لتنظيم مختلف جوانب 
نظام العمل عن بعدء لأهميته البالغة في تطور الاقتصاد الوطنيء وذلك ببيان حقوق وواجبات أطراف علاقة العمل 
في البيئة الرقميةء مع التركيز على آليات تنفيذ كل طرف لالتزاماته نحو الآخرء Les‏ يضمن حقوقهما المشروعة. 
قائمة المراجع: 
أ- الكتب: 
1- الشوابكة محمد أمين . جرائم الحاسوب والانترنت: الجريمة المعلوماتيةء الطبعة الأولى» دار الثقافةء coles‏ 
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3- مايك جري» نويل هدسون» جيل جوردن» دليل العمل عن بعد» مركز البحوث. المملكة العربية 
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۱ مصير الأمن الوظيفي في زمن الذكاء الاصطناعي 
The fate of job security in the age of artificial intelligence‏ 
l‏ الدكتورة جعفورليندة 

1ْ كلية الحقوق. جامعة الجزائر1. الجزائر. 

l 

I 


عضرا الخال عصر الذكاء الاصطناني, الذي د الثورة الصا الرابعة: ga‏ عن ذلك الاعتماد على 
الأتمتة والروبوت في شق المجالات» Le‏ يساعد على رفع الإنتاجية بأقل جهد وتكلفةء لكنه بهدد الأمن الوظيفي 
ويتسبب في البطالة التكنولوجية, لأن التحولات التكنولوجية سبب اقتصادي مبرر لتسريح العمال»ء إضافة الى 
ذلك فال و ات ت واااو ي ار sb‏ یال ااا لذلك ی الو 
وضع قواعد قانونية تحقق التوازن بين التطور التكنولوجي والاقتصادي وتنافسية المؤسسة المستخدمةء وبين 
المصلحة الاجتماعية للعمال وأمنهم الوظيفي. 


الكلمات المفتاحية: 
ان الوظيفي» الذكاء الاصطناعي» An‏ البطالة التكنولوجيةء اللاأمن الوظيفي 
Abstract :‏ 


Our current era is the era of artificial intelligence, which is witnessing the fourth industrial 
revolution, which has brought about the use of automation and robotics in various fields, which 
helps to increase productivity with a minimum of effort and costs, but it threatens job security 
and causes technological unemployment, because technological transformations are an 
economic reason for layoffs. In addition, robots steal jobs from humans and even compete with 
them in legal personality. Therefore, it is necessary to establish legal rules that achieve an 
equilibrium between technological and economic development and the competitiveness of the 
employer, and the social interest of workers and their job security. 


Keywords: 


Job security, artificial intelligence, automation, technological unemployment, job insecurity 
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مقدمة: 


يشهد عصرنا الحالي تطورا علميا هائلا ومخيفا أحيانا في إطار ما يسمى بالثورة الصناعية الرابعةء فالآلة لم 
تمل مجره وضيلة ركو يل متحت عه لز كه A lasse‏ ف let‏ ا مدل اشرو 
aout‏ الحديك ne‏ غا Que All‏ القاتوفية على الروتوفاك وا تخا ES E‏ 

تم إدخال الذكاء الاصطناعي على مختلف المجالات. فأصبحت الأتمتة والروبوتات تقوم بنفس مهام البشرء 
منافسة لهم في وظائفهم» رغم أن العمل هو مصدر ومورد الرزق والعيش الكريم لفئات واسعة من أفراد المجتمعء 
بل أكثر من ذلك فهو وسيلة اندماج مجتمعي والوقاية من عدة آفات الاجتماعية, لهذا من الضروري توفير العمل 
اللائق الآمن وظيفياء من أجل تحقيق السلم الاجتماعيء فالعامل الآمن وظيفيا لا يتعرض للضغوط التي تنتج عن 
الخوف من فقدان الوظيفة أو من تعديلها. 

يتمتع هذا الموضوع بأهمية بالغة نظرا لاحتلال الأتمتة والروبوت لسوق العمل في شتى المجالات» ونظرا 
للتطور المستمر للذكاء الاصطناعيء لدرجة أصبح ينافس الانسان في قدراته ومهامه. 

bug‏ هذه ul‏ رة ال نيان كيف يده الذكاء pilot‏ العمال بالعسزت من العمل وعدا ماس 
إضافة الى olas‏ إن كانت هناك ضمانات كافية لإرساء الأمن الوظيفي ومواجهة منافسة الروبوت والأتمتة للبشر 
de‏ ا ا 

EEE E :أن الأقممة:والدهاء اا اا قبردرة من أجل هه الود ةو فاا‎ Les 
فمن الضروري البحث عن امكانية تحقيق التوازن بين الاحتياجات الاقتصادية والتكنولوجية‎ «all 
للمؤسسات المستخدمة وبين الأمن الوظيفي للعمال.‎ 

كون الاسابة de‏ الإشكالية الطروحة بالاعضاد ls Géo finit Abel gel de‏ تضم 
المباحث التالية: 

المبحث الاول: الذكاء الصناعي سبب للبطالة التكنولوجية 

المبحث الثاني: محاولات للموازنة بين القدرة التنافسية للمؤسسة والامن الوظيفي 

ct‏ الثالك عدم كفا سكام قانوق العمل الجرافري واج اللاائن الوظيفي 


المبحث الأول: الذكاء الاصطناعي يتسبب في البطالة التكنولوجية 

نتس الذكاء etat‏ ق اليطالة ال تر اة أكون العديت من الال عرضة لفق نان متاضجم نشب 
son!‏ اة المنتخدمة .ال اسنتعداء :احدك اتقات والاعتماة de‏ اتذكاء. الاصضطناعي» cell ٠‏ 
التكنولوجية تشكل سببا اقتصاديا مبررا للتسريح للتقليص من عدد العمال (المطلب الأول)ء كما أن الروبوتات 
AS‏ ضعت #تافين à pull‏ مقا مه ؤوغلانفيم LIU)‏ الناق)ء إحياقة ال ذلك salu E US‏ 
في خلق فرص عمل جديدة» لكن في أغلب الأحيان تكون غير آمنة وظيفيا بطبيعتها (المطلب الثالث). 
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المطلب الأول: التحولات التكنولوجية سبب اقتصادي لتسريح العمال 

تخول المادة 69 قانون رقم 11-90 7) تسريح العمال في إطار التسريح للتقليص من عدد العمال لأسباب 
اقتصاديةء لكن المشرع لم يحدد مفهوم السبب الاقتصاديء ولم يحدد الأسباب الاقتصادية في القانون رقم 90- 
Le »1‏ يمنح للمستخدم سلطة واسعة لتكييف ما يحلو له كسبب اقتصاديء ما يعرض العامل للتعسف ولا أمن 
وظيفي» عكس المادة 39 من الأمر رقم 75 -31 (الملغى) 7ء التي اعتبرت كلا من التعديلات التكنولوجية أو إعادة 
تحويل الإنتاج كحالات للسبب الاقتصادي. 

Loi‏ المشرع الفرنسي عرف السبب الاقتصادي من خلال المادة 3-1233 من قانون العمل الفرنمي كما يلي 
«يشكل انها ء لسبب اقتصادي التسريح الذي يقوم به ا مستخد ملسبب أو عدة أسباب غي ر لصيق بشخص العامل, 
ينتج عن ألعاءء أو تعديل وظيفة أو عن تعديل يرفضه العامل» لعنصر جوهري في عقد العملء متتابعة» على 
الخصوص: صعوبات اقتصادية ... تحولات تكنولوجية» O‏ 

إذن الذكاء الاصطناعي يمكن أن يكون سببا اقتصاديا يستند إليه المستخدم لتسريح العمال لأسباب 
اقتصادية, لكون الذكاء الاصطناعي يندرج ضمن التحولات التكنولوجيةء فمفهوم الأسباب الاقتصادية المؤدية الى 
التسريح ارتبط بظهور التكنولوجيا الحديثة. وعمليات تحديث وسائل وطرق الإنتاج» يمكن ele)!‏ الى التحولات 
التكنولوجية التي تتطلب من صاحب العمل تطوير مؤسسته» لمواجهة المنافسة التي تهدد وجود ها P‏ 

يقصد بالتحولات التكنولوجية استقدام تكنولوجيا جديدة داخل المؤسسة المستخدمة Ô‏ وقيام ضرورة 
التغيير نابعة من حاجتها الى التكيف مع التطور الاقتصادي العام» أو هي التعديلات التي يجرما المستخدم من أجل 
تنظيم العمل . لا توجد أهمية للدوافع التي أدت به للقيام oig‏ التحولات O‏ 


i‏ - قانون رقم 11-90« مؤرخ في 21 أفريل 1990ء يتعلق بعلاقات العمل. جريدة رسمية عدد 417 صادر في 25 أبريل 1990, المعدل والمتمم 
بالقانون 29-91 مؤرخ في 21 ديسمبر 1991 الجريدة ١الرسمية‏ للجمهوربة الجزائرية عدد 68 الصادر في 25 ديسمبر 1991ء وبالأمر رقم 96- 
1 المؤرخ في 09 جويلية 1996 الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية sue‏ 443 الصادر في 10 جويلية 1996« وبالأمر رقم 02-97 مؤرخ في11 
جانفي 1997 الجريدة الرسمية للجميورية الجزائرية عدد 03, الصادر في 12 جانفي 1997« وبالأمر رقم 01-15 مؤرخ في 23 جويلية22015 
يتضمن قانون المالية التكميلي لسنة 42015 الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية عدد 40 صادر في 23 جويلية 2015» وبالقانون رقم 16- 
14 مؤرخ في 28 ديسمبر2016», يتضمن قانون المالية لسنة 42017 الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية عدد 77 صادر في 2016-12-29« 
وبالقانون رقم 11-17 مؤرخ في 27 ديسمبر 2017 يتضمن قانون المالية لسنة 42017 الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية عدد 476 صادر 
في 28 ديسمبر 2017. 

2- أمر رقم 31-75 مؤرخ في 27 أفريل 1975« يتعلق بالشروط العامة لعلاقات العمل في القطاع الخاص» الجريدة الرسمية للجمهوربة الجزائرية 
عدد 39« الصادر في 16ماي 1975 ( ملغى) . 


-Art L1233-3, code de travail français stipule que «Constitue un licenciement par un employeur pour motif 
économique le licenciement effectué par un employeur pour un ou plusieurs motifs non inhérents à la personne 
du salarie résultant d’une suppression ou transformation d'emploi ou d’une modification refusée par le salarié, 
d’un élément essentiel du contrat de travail consécutives notamment 
À des difficultés économiques ...à des mutations technologiques » 

5 -HESS-FALLON Brigitte, SIMON Anne-Marie, droit du travail, 22 F"™ édition, Dalloz, Paris, décembre 
2002,148 p 

6 -سامي عبد الله الد ريعي» ضوابط فصل العامل لأسباب اقتصادية في القانون الفرنسي» دراسة تأصيلية وتحليلية مع بيان موقف المشرع الكويتي 

من الفصل لأسباب اقتصادية» مجلس النشر العلمي» جامعة Cy Sll‏ 12002 ص 69. 

7 - حسن عبد الرحمان قدوسء إنهاء علاقات العمل لأسباب اقتصاديةء مكتبة الجلاء» المنصورةء دون سنة النشر» ص 89. 


4 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


أضافت محكمة النقض الفرنسية في قرار لها سنة 2006 معيارا جديدا حتى تكوم التحولات التكنولوجية 
سببا جديا لتسريح العمالء يتمثل في أن تؤدي التحولات التكنولوجية الى إلغاء جزء هام من المهام المسندة الى 
العامل* » فيجب أن تؤثر التحولات التكنولوجية بشكل جوهري على المؤسسة حتى تكون سببا جديا وحقيقيا 
للتعديل أو الانهاء الاقتصاديء فلا ترق التعديلات الطفيفة الى مستوى التحولات أو التطورات Va ill‏ 

يمكن أن يتسبب التغير التكنولوجي في خسائر وظيفيةء فعلى سبيل JUL‏ سنة 2016 قامت شركة 
Foxconn‏ بتقليص sue‏ عمالہاء بالاستغناء عن 60 ألف عامل" . 
المطلب الثاني: الروبوتات الذكية تنافس البشرفي مناصهم 

قامت المفوضية الأوروبية mission européenne‏ comبدراسة‏ سنة 2012 كانت نتيجتهاء تأكيد ثلاثة أرباع 
الآراء أن الروبوتات والآلية ستعوض البشر وتسرق مناصههم lI‏ كما توجد إحصائيات لمكتب العمل للولايات 
المتحدة للفترة الممتدة من 1990 الى غاية 2007 فاستخدام روبوت واحد يؤدي في المتوسط الى فقدان 06 عمال 
لمنصبهم» ويؤدي الى خفض الاجر الساعي بنسبة 07 4% كذلك أكدت دراسة ألمانية سنة 2017 أن الاعتماد على 
الروبوتات في مجال الصناعة في ألمانيا في الفترة الممتدة من 1994 الى غاية 2014 يؤدي الى الغاء وظيفتين أي ربع 
الوظائف في هذا CD JLN‏ 

يحتمل أن يتسبب الذكاء الصناعي والأتمتة في بطالة تكنولوجية. خاصة وأنه يحتمل أتمتة مناصب الشغل 
بنسبة 50 % في القريب (SAN‏ أصبح الذكاء الاصطناعي و الآلة أكثر تطورا وتعقيداء وتعميمها في مختلف 
المجالات يؤثر سلبا على الوظائف ومناصب الشغلء وقي هذا الصدد جاء في mäi‏ مجموعة بوسطن 
الاستشارية الذي أكد أن استخدام الرجال الآليين والروبوتات سيتضاعف أربع مرات من المستويات الحالية ge‏ 
عام 2025« كما قام معهد بحوث Khazanah‏ الماليزي بحساب إحتمالية الوظائف التي سوف تستبدل بواسطة 
التكنولوجيا في ماليزيا عبر العقدين التاليين حيث تم استنتاج أن 9654 من كل الوظائف في ماليزيا قد تكون في 
خطر الإحلال التكنولوجي العالي. وفي مستوي أكثر دقة أكثر من %70 و %80 من الوظائف شبه الماهرة وتلك التي 
ذات الأقل lee‏ هي التي سوف تكون في خطر ele‏ مع %40 من الوظائف الماهرة في المتوسط4". 


8 -cass. Soc 17 mai 2006, n°1209 F-D, RJS 08/ 09/ 06, n° 934 , editions française Lefebvre, Paris, 
décembre, 2002, p 692 . 

°- حسن عبد الرحمان قدوس» مرجع سابق» ص 89 
9 - يعرب قحطانء. البطالة التكنولوجية. مجلة فكر الثقافية. تاريخ النشر 2019-10-03« الرياض» الرابط الالكتروني 
https://www.fikrmag.com/article_details.php?article_id=969&fbclid=IwAROKmzytdA6XLFmZi8leMt6gTtHDB2mlPupiGlgk‏ 


rD13laWqjrO83UE070A 


11 LAFONTAINE Denis, automatisation, emploi et travail, les synthèses de la fabrique, numéro 01, décembre 
2015, p 03 

12 HERY Michel: les impactes de 1 automatisation du travail, S E R Etudes, numéro 2018/09, septembre 2018, م‎ 
44-45 lien électronique  https://www.cairn.info/revue-etudes-2018-9-page-43.htm 

13 COMMISSION DE L’ETHIQUE EN SCIENCE ET EN TECHNOLOGIE, Les effets de l’intelligence 
artificielle sur le monde du travail Document de réflexion, Avis adopté à la 92e séance de la Commission de 
l’éthique en science et en technologie le 8 février 2019, p 09 

4 -محمد محمد الهادي» تأثير الذكاء الاصطناعي وآثاره على العمل والوظائف. مجلة الجمعية المصرية لنظم المعلومات وتكنولوجيا الحاسبات» 


العدد 24ء أفريل 2021 مصر . ص 19-17 الرابط الالكتروني https://jstc.journals.ekb.eg/article_164993.html‏ 
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تعتبر مناصب العمل الحالية في خطر الاستبدال والإحلال بصفة عامة. ولا يقتصر هذا على مجرد مناصب 
العمال شبه الحرفيين أو غير الحرفيين التي تكون في خطر من الآليةء لكن أيضا مع عمال الوظائف الماهرة الأعلى 
أجراء ويرجع السبب في ذلك لظهور التعلم العميق Deep Learning‏ الخاص بالذكاء الاصطناعيء فالرويوتات 
الذكية أو الأشخاص الافتراضيةء أضحت تنافس البشر حتى في الشخصية القانونية اعتمادا على فكرة أن كل 
البشر أشخاص وليس كل الأشخاص بشرا ED‏ 

من المهن الأكثر عرضة للأتمتة النقل» اللوجستيك, الإنتاج في الصناعة والخدماتء لا تمس فقط المهن التي 
تتسم بالنشاطات اليدوية أو المبن الصناعية. بل تشمل حت المهن المرتبطة بتحليل القروضء التأمينات» مجال 
القانون 4019 العمل الطبيعي التنبؤي» معالجة البيانات وجمع البيانات» وظائف الإدارة» وظائف تطبيق الخبرةء 
والعمل غير التنبؤي هي التي يحتمل أن تبقي بمعاونة الذكاء الاصطناعي )07 

كذلكء تمارس الروبوتات الذكية مهام البشر ووظائفهم» فهناك روبوتات الاحتياجات الشخصية أو التي 
(gui‏ بالروبوتات الاجتماعية» الأكثر شيوعا والأقل AaS‏ تستخدم عادة في القيام بالمهام والأعمال adal‏ 
والترفهيةء أكثرها يستخدم لرعاية المسنين والمعاقين. أيضا هناك الروبوتات الطبية » تستخدم خاصة للتدريب 
والتعليم وفي مجال تشخيص المرضى الذاتي» تستخدم كذلك في الجراحات العالية الدقة, كما هناك روبوتات 
عسكرية مسلحةء وأخرى تعليمية ترفهية CD‏ 

تم كذلك ابتكار الروبوت القانوني. تعد ouall‏ الشعبية من أوائل الدول التي بدأت العمل به رسمياء 
واستخدمته كوسيلة لتقديم المساعدة في حل العديد من القضاياء لاسيما قضايا التجاوزات والمخالفات المروريةء 
واصدار مذكرات القبض على المجرمينء وأوامر الاعتقال والقبض في بعض القضاياء كما ظهر بساحات محاكم 
بعض الدول ما يسمى بالقاضي الروبوت» إذ طالبت وزارة العدل في إستونيا من مسؤولي البيانات الأساسية في الوزارة 
بتصميم أول قاضي روبوت» (lo‏ جانب القاضي الروبوت هناك محامي روبوت كذلك» كما يمكن استخدامها في 
أئتمة صياغة العقود التجارية» وتحليل العقود ومراجعة الوثائق التي تقدم الى المحاكم» كما يمكن استخدامها في 
التحقيقات وتقديم المشورة الى العملاء في شكل رقمي, كذلك يمكن استخدامها في مجال البحث القانوني وصياغة 
الوثائق والتنبؤ بنتائج القضية والكشف عن المستندات CD‏ 


5 - نساخ dah‏ الشخصية القانونية للكائن الجديد" الشخص الافتراضي والروبيوت". مجلة الأستاذ الباحث للدراسات القانونية 
والسياسية» المجلد 05ء العدد 01, 42020 جامعة المسيلة» ص 220. 


16_LAFONTAINE Denis, automatisation, emploi et travail, les synthèses de la fabrique, numéro 01, décembre 
2015, p 03 
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تحليلية مقارنة لقواعد القانون المدني للروبوتات الصادرة عن الاتحاد ال أوروبي سنة 2017 ومشروع ميثاق أخلاقيات الروبوت الكوري . مجلة 
الدراسات القانونية والاقتصاديء المجلد 07 العدد 402 ديسمبر :42021 كلية الحقوق» جامعة مدينة السادات» ص 43-36 . الرابط 
الالكتروني file:///C:/Users/USER/Downloads/JDL Volume%207 Issue%202 Pages%20834-860.pdf‏ 
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بناء ء على ذلك نادى Gates‏ ||ذامنشئ شركة مايكروسوفت الى ضرورة دفع الروبوتات التي تسرق وظائف 
البشر للضرائب مثل البشر. 
المطلب الثالث: ظهور أشكال جديدة للعمل غير آمنة وظيفيا بطبيعتها 
توجد علاقة وطيدة بين شعور العامل على الدوام بالأمن والحماية والأمن الوظيفي» من المخاطر الصحية 
عن طريق التأمين» والحماية من التسريح التعسفي من العمل وضمان استقراره عن طريق تحفيزه وحريته النقابية 
وأمنه الصناعي وترقيته» فبي حوافز تزيد رغبة البقاء في العمل F0‏ 
صحيح أن الذكاء الاصطناعي سيساهم في خلق وظائف Baux‏ كالعمل الحر من خلال المنصات الرقميةء 
لكنها تتسم بكونها غير آمنة وظيفياء والسبب هو عدم استفادة عمال هذه المنصات من أي حماية اجتماعيةء أو 
نقابية لحقوقهم» أو حق ممارسة الاضرابء كم أنهم لا يستفيدون من التأمين على البطالة ومن حوادث العمل 
والمرضء إضافة الى عدم استفادتهم من الحق في التقاعد. كذلك لا يستفيدون من التكوين adl‏ فعمال الأرضية 
الرقمية لا يستفيدون من نفس الحقوق والنظام الحمائي المقررين للعمال LS‏ 
كما يؤدي الذكاء الاصطناعي الى خلق وظائف حرة مؤقتة بطبيعتها تتميز بالمرونة» في حين أن الآثار السلبية 
لها يمكن أن تتضمن الافتقار للأمن الوظيفي : 
المبحث الثاني: حلول للموازنة بين القدرة التنافسية للمؤسسة والأمن الوظيفي 
من أجل خلق نوع من التوازن بين مصالح المؤسسة المستخدمة والحفاظ على قدرتها التنافسية. ومصلحة 
العمال وأمنهم الوظيفي هناك من يقترح استبدال الأمن الوظيفي بالأمن الاجتماعي (المطلب الأول). كما يمكن 
تحقيق ذلك التوازن من خلال استخدام الذكاء الاصطناعي لمساعدة العمال وتعويضهم في بعض ALU‏ فقطء 
وليس لتعويض البشر والاستغناء عنهم تماما (المطلب الثاني). 
المطلب الأول: اقتراح استبدال الأمن الوظيفي بالأمن الاجتماعي 
تم اقتراح استبدال الأمن الوظيفي بالأمن الاجتماعي عن طريق الدخل الأسامي الشامل Universal Basic‏ 
Income (UBI)‏ الذي يمثل شكلا من أشكال الأمن الاجتماعي الذي يحصل فيه كل مواطني أو سكان الدولة على 
دخل منتظم. 
تم تشجيع هذه الآلية كأداة لمواجبة تضاؤل فرص عمل لائقة في مجالات الصناعة والخدماتء لوجود لا أمن 
وظيفي بسبب الأئتمة والإعتماد على الذكاء الصناعي» فضمان دخل شهري ثابت قد يشجع على العمل رغم ضعف 


وعدم استقرار 09,28 


20 -عزاوي حمزة والعقيبي الأزهرء تحفيز الاستقرار الوظيفي (أساليبء نماذج ناججة)ء مجلة آفاق علمية» المجلد 410 العدد 02, 2018« ص 
81 

2 -بن رجدال آمالء أي مركز قانوني لعمال المنصات الرقمية؟. حوليات جامعة الجزائرء العدد 433 الجزء الثاني» جوان 42019 جامعة 
الجزائرء الجزائر ص 40-38 


22 -HAAG Louise et ROHREGGER Barbara, Universal basic income policies and their potential for addressing 
health inequities, world health organization, 2019? p 10 


2 دهانية اقاي التخل solid‏ الام سنياسة بديلة من الحماية الساعية: dun‏ معدم ضمن المشروع البغق "حول للسيابات 
البديلة" بالجامعة الامريكية بالقاهرة. 04 ديسمبر 2018 الرابط الالكتروني 


https://aps.aucegypt.edu/ar/articles/133/universal-basic-income-an-alternative-policy-solution-for- 
egypt?fbclid=IwAR2yhZtIOCJdEOFPvfXy YHL6t-3WYqDDzsvAOPad4FAp4 
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إن الدخل الأسامي الشامل ليس حلا لمواجهة اللاأمن الوظيفيء لأنه حتى إذا أخذ الدخل الأسامي العالمي 
مكان الأجر اللائق: فإن الوظائف تخدم هدفا أعظم من مجرد أنها وسيلة للدخل. حيث يجد الناس العزة والكرامة 
والتحقيق في العملء. مما يجعلهم يشعرون بأنهم أعضاء ذوي قيمة في المجتمع 420 فالعمل وسيلة للحصول على 
الدخل لكنه في نفس الوقت يشعر الانسان أنه عنصر فعال منتج يشارك في بناء المجتمع» كما أنه يكون للإنسان 
طموح للترقية والوصول الى أعلى المراتب» إضافة الى الابداع والابتكارء من المستحسن لو يتم استخدام هذه الآلية 
للرفع من دخل العمال وتحسين ظروف معيشتهم» إضافة الى تقديم دخل للفئات الهشة الغير القادرة على العمل. 
المطلب الثاني: الذكاء الاصطناعي لتسهيل العمل وليس لسرقة العمل 

يجب التمييز بين المبن التي تعتمد أساسا على المهام البسيطة المتكررة الروتينية» التي يمكن Cleri‏ وبين 
تلك التي تعتمد على نشاطات غير روتينيةء لا يمكن UW‏ والبرامج الذكية القيام بهاء Wio‏ الممن التي تقوم بعمل 
يدوي غير روتيني كتقديم علاج» المحاماةء والهندسة. 

يتعين على المؤسسات مرافقة الأجراء والعمال. من أجل الرفع من مؤهلاتهم للقيام بالمهام الجديدةء 
فالربوتات والآلية لا تعوض البشر بل المهام فقطء لهذا يمكن تكوين الأجراء الذين تمت أتمتة مهامهم ونشاطاتهم» 
ليشغلوا مهام أخرى 07 فالسياسة العامة يجب أن توازن بين تشجيع التكنولوجيا الحديثة والحرص على حصول 
اليد العاملة الأجيرة على الكفاءات الضرورية» لأن هذه التكنولوجيا ستؤدي حتما الى القضاء على مناصب عمل 
ومهن وخلق مناصب ومهن أخرى تتطلب مبارات وكفاءات جديدة . كما يمكن الاستعانة بالأتمتة والذكاء 
الصناعي للقيام بالمهام الخطيرة والشاقة, وليس كبديل للبشر والاستغناء عنهم Lolas‏ 
المبحث الثالث: عدم كفاية أحكام قانون العمل الجزائري لمواجهة اللاأمن الوظيفي 

تعتبر أحكام قانون العمل الجزائري غير غير كافية لحماية الامن الوظيفي» بسبب الاعتناء بمردودية 
المؤسسة الاقتصادية على حساب الحماية الاجتماعية للعمال (المطلب الأول). كذلك لعدم كفاية الضوابط 
القانونية الموضوعية والاجرائيةء لتقييد سلطة المستخدم عند القيام بالتسريح للتقليص من sue‏ العمال لأسباب 
اقتصادية (المطلب الثاني). 
المطلب الاول: الاعتناء بمردودية المؤسسة الاقتصادية على حساب الحماية الاجتماعية للعمال 

يكرس نص المادة 69 قانون رقم 11-90 منطق اقتصاد السوق الذي يعتني بمردودية المؤسسة وفعاليتها 
الاقتصادية» على حساب الحماية الاجتماعية للعمال» في تبنت المفهوم الواسع للسبب الاقتصادي. 


dars- 2‏ محمد الهادي, مرجع سابق» ص 19. 


25 -STEENBERGHEN Méline, l’automatisation: quel avenir pour le travail , faculté des sciences économiques 


sociale politique et de communication, université catholique de Louvain, 2019, lien. 

http://hd].handle.net/2078.1/thesis:21153 

26 - OSCHINSKI Matthias et WYONCH Rosalie, op.cit., p 03-04 

27 LAFONTAINE Denis, op.cit., p 10 

28 - OSCHINSKI Matthias et WYONCH Rosalie, le choc du futur ?les répercussions de l’automatisation sur le 

marché du travail au canada, institut C D HOWE , commentaire n° 472, mars 2017, p 03-04 

- صبايحي ربيعةء حماية الاجراء في عمليات الخوصصة. المجلة النقدية للعلوم القانونية السياسية»ء العدد 02 42011 كلية الحقوق والعلوم 
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السياسية. جامعة مولود معمري (SH‏ وزو» ص 112 . 
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حري على المشرع التدخل لتحديد معايير تقدير وجود أو عدم وجود سبب اقتصادي مبرر للتسريح» وتحديد 
متى تكون التحولات التكنولوجية سببا اقتصاديا جديا مبررا للتسريح للتقليص من sue‏ العمال لسبب اقتصادي. 

إضافة الى ذلك فالمشرع الجزائري في قانون العمل لم ينظم مسألة حماية استقرار العمال في مناصهم» 
وأمنهم الوظيفي من أخطار الذكاء الاصطناعي. فهو قانون لم يساير التطور التكنولوجي الحالي. 
المطلب الثاني: عدم كفاية الضوابط الإجرائية عند التسريح للتقليص من عدد العمال لحماية الأمن 
الوظيفي 

لا تكفي الضوابط الإجرائية عند التسريح للتقليص من عدد العمال لحماية الأمن الوظيفي» فمن جهة 
المشرع يلزم المؤسسة المستخدمة باتخاذ تدابير لتفادي التسريح للتقليص من عدد العمال» أو على الأقل التقليل 
من sue‏ التسريحات » فإلى جانب الضابط الموضوعي فرض المشرع الجزائري مجموعة من الضوابط الإجرائية عند 
التسريح للتقليص من عدد العمال لسبب اقتصاديء فالمؤسسات المستخدمة التي يقل عدد عمالها عن 10 عمال 
تخضع للتدابير الواردة في المادة 70 قانون رقم 11-90« المتمثلة في تخفيض عدد ساعات العمل واللجوء الى العمل 
الجزئي. إضافة الى الإحالة على التقاعد» مع دراسة إمكانية تحويل العمال الى أنشطة أخرى يمكن للهيئة 
المستخدمة تطويرهاء أو تحويلهم الى مؤسسة أخرىء إذا لم يرغب العمال في ذلك يستفيدون من التعويض عن 
التسريح بسبب تقليص عدد العمال. 

أما المؤسسات المستخدمة التي يزيد عدد عمالها عن 09 عمال تلزمها المادة 05 من المرسوم التشريعي رقم 
09-94 69 بإعداد الجانب الاجتماعي. حسب المادة 09 من المرسوم التشريعي رقم 09-94 من الضروري أن 
يتضمن الجانب الاجتماعي ثلاثة أنواع من التدابيرء تهدف الاولى2" الى تفادي حذف مناصب العمل بمحاولة تحسي 
ن الوضعية الاقتصادية والمالية للمؤسسة عن طريق تدابير من شأنها تخفيض مداخيل العمال مع الاحتفاظ 
بمناصهم » أما الثانية” تهدف الى تفادي التسريح رغم حذف المنصب عن طريق التكوين قصد شغل مناصب 
أخرى وعن طريق التقاعدء أما الثالثة فتهدف الى bole!‏ تصنيف العامل في شغل آخر. 


30 - المرسوم التشريعي رقم 09-94« مؤرخ في 26 ماي 1994ء يتضمن الحفاظ على الشغل وحماية الأجراء الذين قد يفقدون عملهم بصفة لا 
إراديةء الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية sue‏ 34« الصادر في 01 جويلية 1994. 

31- يعرف الجانب الاجتماعي على أنه «خطة تساهم من جبة في تفادي النتسريحات أو على الأقل» تقليل عددهاء ومن جبة أخرى تسبل عملية 
إعادة ترتيب العمال الذين لا يمكن تفادي تسريحهم» ويجب أن تتضمن خطة الحفاظ على الشغل الزاميا خطة ترتيب» Wäi‏ عن MASCLET‏ 
6م , 2009 Jean-claude et KELLER Marianne et PETIT Franck, droit social, sup Foucher éditions, Vaneves,‏ 

72 - حددتها المادة 07 من المرسوم التشريعي رقم 09-94 السالف الذكرء تشمل: 

* تكييف النظام التعويضي عن طريق تقليص أو الغاء بعض العلاوات والتعويضات ومكملات الأجر 

* تخفيض الأجر مع مراعاة الحد الأدنى للأجور 

*تنظيم عمليات التكوين التحويلي. لتدريب وتحسين مؤهلات العمال 

*إلغاء تدريجي للجوء الى العمل بالساعات الإضافية 

*الإحالة على التقاعد العادي أو المسبق 

*ادخال تقسيم العمل بتخفيض نسبة الأجر تتناسب مع وقت العمل المؤدى والعمل بالتوقيت الجزئي 

*عدم تجديد عقود العمل محددة المدة 

?7 - حددتها المادتان 08 و09 من المرسوم التشريعي رقم 09-94 السالف الذكرء تتمثل الإجراءات والتدابير الواردة في المادة 08 في إعادة توزيع 
العمال داخل المؤسسة بتكويهم لشغل منصب جديد أو خارجها بالاتصال مع الفرع أو قطاع النشاطء كما يمكنها الاتصال بالمصالح العمومية 
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كما تضمنت المادتان 25 و26 من نفس المرسوم تدابير لم يحدد المشرع المرحلة التي تنتمي cell‏ تتمثل في 
إمكانية طلب المؤسسة المستخدمة لمساعدات عمومية عند القيام بتنفيذ تدابير هيدف تفادي اللجوء الى تقليص 
العمال» وتشمل كل أو أحد التدابير المحددة في المادة 26, كطلب الاستفادة تخفيض أو إعفاء جبائي أو شبه جبائي 
في إطار قوانين الماليةء إضافة الى الاستفادة من التمويل الجزئي لدورات التكوين والتحويل وانشاء نشاطات لصالح 
العمال» في إطار اتفاقية تربط المؤسسة المستخدمة بمصالح الإدارة المكلفة بتسيير الصندوق الوطني لترقية 
الشغل وادارته. 

كذلك» أضافت المادة 27 من ذات المرسوم إمكانية تقديم مساعدات أخرى على شكل توظيف العمال 
المسرحين» أو عن طريق تنظيم ورشات عمل ذات منفعة عامة لصالحهم» أو بمساعدتهم على الحصول على عوامل 
الإنتاج ووسائله الضرورية لإنشاء نشاطات لحسابهم الخاص. 

رغم تدخل المشرع لتأطير عملية التسريح للتقليص من عدد العمال لأسباب اقتصاديةء حماية للأمن 
الوظيفي إلا أنه ترك للتفاوض بين المؤسسة المستخدمة وممثلي العمال مجالا لتنظيم هذه العملية. فحسب المادة 
69 قانون رقم 11-90 تتخذ المؤسسة المستخدمة قرار التسريح بعد التفاوض الجماعي» فهذا الأخير يمثل Yaul‏ 
من الشرعية الإدارية الى الشرعية التفاوضية02 . 

إضافة الى ذلك الضوابط الإجرائية عند التسريح للتقليص من عدد العمال مرنة» ما يؤدي الى توسيع سلطة 
المؤسسة المستخدمة. فرغم وضع المشرع لضوابط إجرائية عند التسريح للتقليص من عدد العمال لسبب 
اقتصادي إلا أنها غير كافية وذلك راجع الى مرونة الإجراءات السابقة لتقليص sue‏ العمالء فالمادة 09 من المرسوم 
التشريعي رقم 09-94 نصت على ضرورة تضمن الجانب الاجتماعي معايير ومقاييس تسمح بتحديد العمال 
المستفيدين من تدابير الحماية» ما يوحي أن المؤسسة المستخدمة سلصطتها واسعة في تحديدهاء حماية للأمن 
الوظيفي على المشرع التدخل لتحديدهاء أو إخضاعها للتفاوض الجماعي بين المؤسسة وممثلي العمال-النقابات 
الأكثر تمثيلا أو ممثلين منتخبين من طرف العمال-. على عكس المادة 71 قانون رقم 11-90 التي حددت بعض 
المعايير تتمثل في الأقدمية. الخبرة والتأهيل لكل منصب» كذلك حسب هذه المادة فإلزامية اعداد الجانب 
الاجتماعي نسبية» تلزم به فقط المؤسسات المستخدمة التي تشغل أكثر من 09 عمال. 

كما أن سلطة المؤسسة المستخدمة واسعة عند اختيار تدابير الجانب الاجتماعي» بل أكثر من ذلك يمكنها 
الاكتفاء بتدبير واحد فقطء يتجلى ذلك بشكل واضح من خلال المادتين 07 و 08 من المرسوم التشريعي رقم 94- 
09. 

أضف الى ذلك تقليص فاعلية التفاوض حول الجانب الاجتماعي» فرأي ممثلي العمال غير ملزم» OÙ‏ 
المؤسسة المستخدمة لبا مطلق الحرية في الأخذ أو عدم الأخذ «ds‏ ما يجعل dio‏ مجرد إجراء ALA‏ ولا يعتبر ضمانة 


للشغل والعمل والتكوين المني وكل الإدارات القطاعية المختصةء إضافة الى إمكانية إنشاء نشاطات تدعمها الدولة لصالح العمال المعنيين 
بإعادة التوزيع. 

أما الاجراءات التي حددتها المادة 09 فتتمثل في تحديد المعايير والمقاييس التي تسمح بتحديد العمال المستفيدين من تدابير الحمايةء إضافة الى 
Lg, à dues‏ العواقم الإسمية للعمال الموزهين maux‏ اناكم العمل اة due‏ للعمال"للعنيين Je AIN‏ اتقات واخرى للمستفيدين 
من أداءات التأمين على البطالةء وأخرى للمستفيدين من التوظيف التعويضي عن طريق šale!‏ التوزيع) 

9 - فتحي وردية, "التسررح للسبب الاقتصادي - من الرقابة الى التفاوض-". مداخلة قدمت في الملتقى الوطني الثاني حول الظروف الاقتصادية 
وأثرها على علاقات العمل في التشريع الجزائريء كلية الحقوق والعلوم السياسيةء جامعة جيجلء يومي 11-10 مارس 2010. ص 209. 
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حقيقية تحمي العمال عند التسريح للتقليص من sue‏ العمال لأسباب إقتصاديةء يستخلص ذلك من المادة 94 
فقرة 04 قانون رقم 11-90. 
كذلك تم إلغاء الرقابة الإدارية المسبقة التي كان يمارسها مفتش العملء على التسريح للتقليص من عدد 
العمال لأسباب اقتصادية»ء التي كانت ملزمة بموجب المادة 93 فقرة 02 من الأمر رقم 31-75. 
خاتمة: 
إن الذكاء الاصطناعي يسمح بتحسن الإنتاجيةء ويرفع من القدرة التنافسية للمؤسساتء لكن 
في المقابل لبد من الاهتمام بحماية العمالء فمن الضروري أن يكون هناك انسجام بين التنمية 
الاقتصادية والتنمية الاجتماعية. من خلال تحقيق التوازن بين مصالح واحتياجات الهيئات 
المستخدمةء ومصلحة العمال وأمنهم الوظيفي» ومن خلال دراسة موضوع مصير الأمن الوظيفي 
في زمن الذكاء الاصطناعي تم التوصل الى نتائج التالية: 
1-عدم مسايرة قانون العمل للتطور التكنولوجي الحاصلء وعدم كفاية قواعده لحماية العمال 
وتحقيق التوازن بين مصالح البيئة المستخدمة التي تقتضي استقدام التكنولوجية الحديثة, 
والأمن الوظيفي للعمال. 
2-الذكاء الاصطناعي يساهم في خلق فرص عملء لكنه يؤدي الى فقدان عدد من المناصب يفوق 
sue‏ الفرص المستحدثة» كما أن العديد من المناصب تفتقد الأمن الوظيفي. 
لا يمكن تحقيق التنمية الاقتصادية بعيدا عن التنمية الاجتماعيةء فمن جهة لا يمكن منع 
المؤسسات المستخدمة من مواكبة التطورات التكنولوجية» فالذكاء الاصطناعي أصبح ضرورة في 
العملية الإنتاجية. لكن من جهة أخرى لبد من حماية مصالح الطبقة العاملةء وضمان أمن وظيفي 
لهم استجابة لمعايير العمل اللائقء لذلك يقترح: 
1-ضرورة مسايرة قانون العمل للتطور التكنولوجي الحاصلء خاصة الذكاء الصناعي الخارق 
للربوتات» التي أضحت تنافس البشر في وظائفهم وحت في الشخصية القانونيةء فيجب استخدام 
الذكاء الصناعي لتسهيل ممارسة المهام» ومختلف الأنشطة المهنية وليس بديلا للبشرء فالبطالة 
التكنولوجية إذا توسعت أكثر ستؤدي الى كارثة تقضي على الحماية الاجتماعية. بسبب عجز في 
تمويل صناديق الضمان الاجتماعي. 
2- وضع ضوابط قانونيةء إجرائية وموضوعية عند اللجوء الى تسريح العمال بسبب استخدام 
الذكاء الاصطناعي. من خلال مراقبة مدة ضرورية وأهمية هذه التكنولوجيا للحفاظ على 
استمرارية البيئة المستخدمة, لحمايتهم من تعسف المؤسسات المستخدمة. 
3 ضرورة ضرورة الموازاة بين تطور القاعدة القانونية والتطور التكنولوجي. فمن الضروري 
تعديل قواعد قانون العمل بشكل يسمح ب: 


€ تاكن asus‏ العمل Ulis‏ عن اللكاشت الا ق قاين الاي 
€ وضبع ضوابط تسمح بالموازنة بين المصلحة الاقتصادية للمؤسسات المستخدمة والأمن الوظيفي 
al‏ 
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1 LL LL + + + 

تنظيم علاقات العمل "عن بعد" عن طريق التفاوض الجماعي ! 

- organization of telework relations through collective bargaining i 
1 

! الدكتور موزاوي علي i‏ 

8 حا 5 5 1 

: كلية الحقوق والعلوم السياسية. جامعة مولود معمري» تيزي وزوء الجزائر. ! 

l 1 

La 


يعتبر العمل عن بعد شكل من أشكال تنظيم العمل يتم فيه تنفيذ العمل من قبل عامل خارج مباني 
المؤسسةء باستخدام تقنيات المعلومات والاتصالات. في الممارسة العمليةء سواء على أساس منتظم أوعرضي. 
بالإضافة إلى cell‏ وخلال slig‏ مثل وباء «Covid-19‏ تزايد اللجوء إليه كضرورة لضمان استمرار النشاط 
Le.‏ حماية MN.‏ 

ورغم أن المشرع الجزائري لم يتدخل لتنظيمه. إلا أنه يمكن تنظيمه عن طريق التفاوض الجماعي 
وابرام عقد جماعي يتم الاتفاق على تحديد أحكامه وشروطه وواجبات وحقوق العمال» وكذلك سلطات 
المستخدم والتزاماته. شرط احترام قواعد النظام العام الاجتماعي ومبدأ القواعد الأكثر نفعا للعمال» هذه 
القواعد المتفق Lole‏ تصبح بمثابة قانون اتفاق ملزم. 
الكلمات المفتاحية: عمل عن بعدء العمال» المستخدم» تفاوض» اتفاق جماعي» 


Abstract : 

Telework is a form of work organization in which work is carried out by a worker outside 
the premises of the company, using information and communication technologies. In practice, 
whether on a regular or occasional basis. Moreover, during an epidemic such as the Covid-19 
epidemic, it is increasingly used as 2 necessity to ensure business continuity and to ensure the 
protection of the health and safety of workers. 

Although the Algerian legislator did not intervene to organize it, it can be organized by 
collective bargaining for the conclusion of a collective agreement, by which it 15 agreed to 
define its provisions, and its conditions, the duties and the rights workers, as well as the powers 
and obligations, subject to compliance with the rules of social public order and the principle of 
the most advantageous rules for the workers, these agreed rules become binding contractual 
law. 

Keywords: telework, workers, employer, negotiation, collective agreement. 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل E!‏ ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
مقدمة 

كتبت فيرا باكيت بيرديجاو «Vera Paquete-Perdigäo‏ مديرة إدارة الحوكمة والبيكل الثلاثي في منظمة 
العمل الدولية:" إن العمل عن بعد» أصبح و اقعاء وأكيد أنه سيدومء بل سيزداد بعد الوباء. حيث تم تجربة 
فعاليته وفائدته من طرف ا مؤسسات والعمال... وحاليا ننتقل من هذه "ا مرحلة الانتقالية” À‏ الوضع 
الطبيعي الجديد. لدينا فرصة لتضمين سياسات وممارسات ومعاييردعم جديدة لضمان giai‏ ملايين "العمال 
عن بعد" بالصحة والسعادة والإنتاجية واللائقة ". 

de spl els الحاجة التفاوض داه كاده‎ due العمل عن عدف التسميعاك فرت‎ 95 L 
علاقات العمل لأجل ضمان التناقسية ومواجبة الصعوبات المالية والاقتصادية: وخلال الأزمة الصحية تحولت‎ 
dietist Jid less اع اعمات‎ el ولكمل ضمان‎ 19 il العا فر الخد من‎ 
habités es Let, 

وحاليا يبدو أن الحاجة الى التفاوض تجاوزت مسألة المرونة ومكافحة الوباء نحو تفعيل التفاوض 
الجماعي لأجل الاستجابة للتحديات التي يفرضها الاقتصاد الرقمي الذي ازداد اتتشارا. ويمكن الاستناد بمرونة 
doté‏ العمل الى كينها اله ف التزسيفيات من الق اقات تما تة godak‏ 

وق كل هذه المراجل له مقو الأعكام Aya ui‏ بالط ية عل مسايرة القطوراث kontsad‏ 
مراخل ماع القانوق اهاي أوفرضه All le‏ الت اع cuil‏ يطالنوق Legs‏ الى من Ded‏ 
والاستقلالية في تنظيم شؤونهم المبنية. 

تتجلى أهمية وقدرة التفاوض الجماعي على مواكبة تطور العلاقات المهنية والاجتماعية في إمكانية الشركاء 
الاجحماغيين de‏ التأقلم ومواجبة الأزمات الاقعصبادية والمالية وحق المبحية: Je‏ أزمة الكوفين19 الى عرفا 
العالة مرا ذلك بتكيف علاقات العمل bas‏ مم تظور الآرمة2 و اساسا من خلذل اللسالات الى متا المع 
للشركاء الاجتماعيين قصد التفاوض الثنائي بشأنها على مستوى المؤسسة أو على مستوى الفرع أو القطاع المني» 
والسعي نحو وضع قواعد اتفاق عام ملزم» فإذا كان القانون لم ينظم رسميًا العمل عن بُعد » فإن ذلك لا يمنع 
من تنظيم احكامه عن طريق التفاوض الجماعي. 

وقسقمد هده الامكادية أساسها من رغية المشرع الى كرست نظام التفاوض الجماي» ومن الإزادة Ball‏ 
للطراف علاقات الغمل الجماعية: عبر اة التماوض الجاع أو الحوار الاجتماض يشكل el‏ وقد تعد دث صبور 
التفاوض كالتفاوض الثاني الأطراف أو الثلاثي أو "الثلاثية" على المستوى الوطني بهدف ضبط الاختلال الذي 
ous‏ الأقعضاد واكؤسسة ومعالمة déclare dl JUS!‏ التانجة عها ومواجية الفحريات الناجية عن ذلك 

ومن اللشافل الى كن لادا وض لاض عات اها "العمل عن عن date dogs ll‏ من يعد 
ER AT‏ لفان والافصباق خاو مكان العمل Bilal‏ متك TEE‏ والذى يشترظ 895 رابظة 
-OMS-OIT, Télétravail Sain Et Sécurisé, Dossier Technique , pp.V.1, Genève, 2021,‏ 1 

https://www.who.int/publications/i/item/9789240040977 , consulté le 173-2022 
2 - OIT, Note d’information, Négociation par les employeurs et les travailleurs de mesures visant à prévenir 


la propagation du COVID-19, p.l, htips:/www.ilo.org/wcmspS/groups/public/---ed protect/---protrav/--- 
travail/documents/briefingnote/wcms_751992.pdf ‚consulté le 17-02-2022 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


تعبية التبعية القانونية والأجرة, وبذلك نستثني كافة الاشكال الأخرى للعمل كالعمل المستقل أو المقاولةء liag‏ 
النمط من العمل نجده في القطاع الاقتصادي الذي يخضع لقانون علاقات العمل» كما نجد ممارسته في القطاع 
الإداري الذي تخضع علاقات العمل فيه لقانون الوظيفة العمومية. 

ومادامت مسؤولية تنظيم العمل ملقاة كذلك على عاتق الشركاء الاجتماعيين. فنتساءل عن مدى قدرة 
التفاوض الجماعي على تنظيم العمل عن بعد بما يحقق فعاليته بالنسبة للمستخدم وكذلك العمال؟ 

وللبحث قي هذه الإشكالية اعتمدت على المنهجين التحليلي والمقارن لإثبات هذه القدرة. وقسمت الدراسة 
الى مبحثينء وبداية أتناول الأسس الدولية والوطنية المكرسة والمشجعة لإمكانية تنظيم العمل عن بعد عبر 
التفاوض الجماعي (مبحث أول). ثم أتناول المسائل التي يجوز ويمكن التفاوض بشأنها لتنظيم العمل عن بعد 
(مبحث ثان). 
المبحث الأول: التفاوض الجماعي أنجع آلية لتنظيم العمل عن بعد 

تعد أرفة الكوقين19مرحلة à ALL‏ كارت quel dues «(pete costa‏ العمل عن تعد palais‏ حدين 
للعمل فرضه الوضع الصحي والتطور الرقمي (مطلب «(doi‏ بل أصبح محل تشجيع من طرف الهيئات المختصة 
دوليا ووطنيا والتفاوض بشأنه بعد تقييم نتائجه خلال الأزمة الصحية (مطلب ثاني). 
المطلب الأول: العمل عن بعد تنظيم جديد للعمل فرضه الوضع الصحي والتطور الرقمي 

يرتبط ظهور العمل عن بعد بالدول الصناعية تكنولوجيا واقتصاديا (فرع أول)ء وقد تعددت التعريفات 
والمصطلحات المقدمة للعمل عن بعدء باختلاف الزوايا التي ينظر «dll‏ وعموما تتفق في طبيعته وأنواعه (فرع 
ثان). 
الفرع الأول: ظبور"العمل عن بعد" بين الحاجة التكنولوجية والحاجة الاقتصادية 

عرف العمل عن بعد عدة مراحل وتطورات وما يزال في تطور سريع (أولا)ء وان تأخر ظهوره في الجزائر وني 
تنظيمه» تبقى ممارسته ماتزال محتشمة ومرتبطة بمدى التقدم الاقتصادي والتكنولوجي (ثانيا). 
أولا: ارتباط ظهور العمل عن بعد بالمجتمعات المتقدمة اقتصاديا 

ظهر نظام العمل عن بعد لأول مرة في الولايات المتحدة سنة 1950 على يد أستاذ للرياضيات Norbert‏ 
Weiner‏ ثم تطورت في السبعينيات من القرن الماضى عن طريق الفاكس» وازداد تطورت بعد 1990 بظهور 
تكنولوجيا الاعلام والاتصال الحديثة NTIC‏ بعد ظهور المعلوماتية والأنترنيت”, ويتجسد في تنفيذ العمل المتفق 
عليه بين العامل والمستخدم بعيدا عن مكان العمل وعادة ما يكون من المنزل. 

ولقد تعددت المصطلحات التي تناولت العمل عن بعد مثل: العمل Travail à domicile J4‏ العمل 
الرقمي JexllsTravail numérique‏ الافتراضي «Travail virtuel‏ العمل من مسافة بعيدةءءصه]ؤأل «Travail à‏ 


3- خالد السيد محمد (عبد المجيد موسى)ء أحكام عقد العمل عن بعد» دار dall‏ 2014. ص.80. 


4 - RAMIREZ MORALES(Gabriel), Le fameux télétravail : Pièges, dangers et surtout les bienfaits, Editions 
L'Harmattan, Paris, 2021, pp.19.20. 
5 -LOKIEC(Pascal), Droit du travail, Tome I, les relations individuelles de travail, puf, Paris, 2011. p.97. 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


العمل عن بعد المتنقل clanéoTélétravail mobil‏ ويتشابه العمل عن بعد مع الأشكال الأخرى للعمل» وتعددت 
كذلك أنواعه. 

وقد كان لظبون هذا العمل 35 كتير de‏ الاققضيافء dep‏ اللؤسشات من خلال تقليض التفقات والهباء 
مما Llar‏ قادرة على التنافسية والفعاليةء الأمر الذي أدى بالفكر الليبرالي وأرباب العمل وحتى الكثير من 
الحكومات ترى في العمل عن بعد أداة للتخفيف من الأزمات التي تعاني منها المؤوسساتء لذا دعت إلى توظيف هذا 
النمط كوسيلة لإضفاء المرونة على علاقات العمل. 
ثانيا: تأخرظهور نظام العمل عن بعد في الجزائر: 

إن ظهور العمل عن بعد في الجزائر كان متأخرا كباقي دول العالم الثالث. بسبب تأخر البلاد في تبني نظام 
المعلوماتية في المؤسسات المهنيةء وتأخر في التحكم في تكنولوجيا الاتصال والاعلام وكذلك في الانترنيت» ورغم ذلك 
شهد ممارسة olg‏ كانت محدودة بداية في الشركات الأجنبية المستثمرة في البلادء ثم انتقل الى بعض المؤسسات 
الخاصة المرتبطة بالتكنولوجيا الرقمية. إلا أن الدولة خلال السنوات الأخيرة سعت الى القيام بعدة اصلاحات 
لتدارك التأخر كاعتماد المعاملات الالكترونية والتأسيس للإدارة الالكترونية واستحداث وزارة للرقمنة والعديد 
من البياكل لتشجيع ذلك . 

وقد ذكر لأول مرة مصطلح "العمل عن بعد" كنظام عمل بموجب المرسوم التنفيذي رقم 69-20 من 
خلال المادة 9 منه التي نصت على أنه" يمكن أن تتخذ المؤسسات والإدارات العمومية كل إجراء يشجع العمل 
عن بعد في ظل احترام القوانين والتنظيمات المعمول بها". في إطار حث المؤسسات العمومية لاتخاذ تدابير 
الوقاية ومكافحة وباء الكوفيد19 7, لكن لم يفصل المرسوم في احكامه من حيث التنظيم والتنفيذ» فيمكن اعتبار 
ذلك ذو طابع استثنائي ومؤقت» تنتفي القاعدة مع نهاية الوباء. 

رغم ممارسة هذا النوع من العمل ميدانياء لكن لم يتناوله القانون صراحة» سوى ما ذكر ضمنيا ضمن 
فئات "العمل في المنزل". من خلال مرسوم تنفيذي رقم 474-97 صادر سنة 41997 الذي حدد النظام الخاص 
بعلاقات العمل التي تعني العمال في JA‏ الذي يتعلق محله بنشاطات إنتاج سلع أو خدمات أو أشغالا تغيرية 
لصالح مستخدم واحد أو أكثر مقابل dipai‏ فالنص كان هدفه تنظيم الأعمال الحرفية داخل Ja‏ ففي تلك 
المرحلة لم تعرف الجزائر بعد العمل الرقمي. ومع ذلك يمكن الاستناد الى المرسوم التنفيذي كأساس للعمل عن 


بعد. 


6- تم استحداث" لجنة الكفاءات والمجال البشري والتحول الرقمي" ضمن اللجان الدائمة بالمجلس الوطني الاقتصادي والاجتماعي والبيي 
بموجب المادة 4 من المرسوم الرئاسي رقم 37-21 مؤرخ في 8 جانفي 2021. يتضمن تشكيلة المجلس الوطني الاقتصادي والاجتماعي 
والاجتماعي والبيئي وسيره. ج.ر عدد03 لسنة 2021. 

7 - بن رجدال(أمال)» "إشكالية العمل عن بعد في التشريع الجزائري كنمط حديث لتنظيم العمل خلال جائحة كوفيد "19« les cahiers du‏ 
«cread‏ المجلد 36. العدد3. 2020« ص 597« «https://www.ajol.info/index.php/cread/article/view/202255‏ تم الاطلاع عليه في 15- 


2022-03. 
8 - المادة 2 من المرسوم التنفيذي رقم 474-97 مؤرخ 8 ديسمبر 1997ء المحدد للنظام الخاص بعلاقات العمل التى تعني العمال في JAN‏ 
ج.ر عدد82 لسنة 1997 
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وباعتبار "العمل عن بعد" ينجز من خلال تكنولوجيا المعلومات والاتصالاتء مثل الإنترنت» وطالما أنه 
يمكن أن تؤدي في JA‏ فالعمل عن بعد يتعلق بإنتاج "خدمات عبر وسائل معلوماتية". فهو نوع من أنواع العمل 
المنزليء شرط أن تتوفر رابطة التبعية القانونية بالمستخدم ومتى تم استعمال تكنولوجيا الاعلام والاتصال”. 
الفرع الثاني: تعريف العمل عن بعد و أنواعه 

لم يعد تقيد التعريفات التكنولوجية من اختصاص المشرع» بل من اختصاص الهيئات التقنية 
المتخصصة في المجال» ومع ذلك تبنت العديد من التشريعات ضبط تعريف "العمل عن بعد" (Hoi)‏ كما أن تحديد 
أنواعه يختلف من نظام قانوني إلى أخر(ثانيا). 
أولا: تعريف العمل عن بعد: 

اعتبرت كل من منظمة الصحة العالمية والمنظمة الدولية للعمل "العمل عن بعد" في دراسة مشتركة 
صدرت سنة 42021 على أنه العمل عن بعد تنفيذ العمل عن بعد باستخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصالات» 
يلعب دورًا مهمًا ومتزايدًا في مكان العمل وله تأثير محتمل على صحة العمال والسلامة والرفاهيةء وعرفته على أنه" 
استخدام تكنولوجيا ا معلومات والاتصالات (ICT)‏ مثل أجبزة الاعلام JYI‏ ا مكتبية. وأجهزة الكمبيوتر ا محمولة 
والأجهزة اللوحية والهواتف الذكية للعمل الذي يتم تنفيذه خارج مقرات صاحب danl‏ و ينجز هذا العمل 
ا منجز من ا منزل أو من مكتب خارج مكان العمل أ و أي مكا نآخ ر"". 

وعرفه المشرع الفرنسي على أنه :كل Kå‏ من أشكال تنظيم العمل كان يمكن تنفيذه عند ا مستخدم, 
لكن يقوم به العامل خار جأماكن العمل بصفة مستمرة وارادية باستعمال تقنيات ا معلومات والاتصالات في إطار 
عق دأو ملحق به...”77. أما المشرع التركي فقد عرف من خلال المادة 14 من قانون العمل رقم 4857 المعدّل بالقانون 
رقم 6715 الصادر في 6 ماي 2016 العمل عن بُعد على أنه" علاقة عمل La‏ كتابة وتستند إلى مبدأ أن العامل 
يؤدي عمله في ا منزل أو في مكا ن آخر غير مقرات صاحب العمل» باستخدا مأجهزة الاتصال التكنولوجي» في إطار 
تنظيم العمل الذي أنشأه صاحب العمل D"‏ 

Loi‏ في القانون الألماني المعدل سنة 2020 فيقصد بالعمل عن بعد" العمل الذي يؤديه العامل باستخدام 
تكنولوجيا ا معلومات خارج ا مؤسسة ثابت» من مكان واحد أ وأكثر من اختياره أو من موقع متفق عليه مع صاحب 
العمل". وفي القانون الاسباني» عُرف العمل من بعيد » «travail à distance‏ على أنه: sis‏ نشاط العمل الذي 
يتم بشكل رئيسي في منزل العامل أو في ال مكان الذي يختاره بحربة » كبديل لتواجده شخصيًا في مكان عمل 


9- خالد السيد محمد (عبد المجيد موسى). المرجع السابق» ص.92. 


10 - OMS-OIT, Télétravail Sain Et Sécurisé, Dossier Technique, op.cit., pp.V.1, 

11 -Art. L. 1222-9 du Code du travail Français. Modifié par Loi n°2021-1774 du 24 déc 2021. 
https://www.legifrance.gouv.fr/. 

12 - Ibid. 

13 - BIT, Promouvoir l’emploi et le travail décent dans un monde en mutation, Genève, 2020, p.250, 
https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed_norm/--- 

relconf/documents/meetingdocument/wcms 738280.pdf , consulté le 27-03-2022 
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الؤمسة". Le‏ العمل عن as télétravail das‏ غرفه ail,‏ " الذى يتم عن طرق plat‏ الحصيري أو Qi‏ 
عراز الحاسوت ووسائل وا تة الأتسالاك الساكية الوك 
ثانيا: أنواع العمل عن بعد 

هناك عدة أنواع deal‏ عن بعد من حيث وتيرة أدائه» Lgo‏ العمل المستمر والمنتظم(1)ء والعمل عن بعد 
الظرفي أو العرضي(2) والعمل عن بعد الحضوري(3)ء والعمل عن بعد المتنقل(4): 

1- العمل عن بعد المنتظم: 

قد عرف المشرع البلجيكي العمل عن بعد المنتظم والذي سماه بالعمل عن بعد الهيكلي» على أنه" شكل من 
NCA‏ الفنظيم راو اء العمل ا تام bash‏ وات ق إظار عق د ال حيك يق م تنفيق العا 
الذ يكان من ا ممكن ssl‏ تنفيذه في مقر صاحب العمل» خارج هذه ا مباني في بشكل منتظم وليس Poe‏ 

2- العمل الظرفي: 

النوع الثاني من العمل عن بعد هو العمل «à AN‏ والذي عرفه القانون البلجيي على أنه: "سكل م نأشكال 
الفنظيم ور أ و آداء الغمان رجب عشقد عمال a‏ اما م bash‏ ا وماك يي يفم تنشد الالشيطةء الس 
يمك ن bal‏ إجراؤها في مقر صاحب العمل» خارج هذه ا مباني على أساس عرضي وغير منتظم". 

3- العمل عن بعد الحضوري: 

اول القانون الملى ile‏ المبادر سعة 62020 LENS Legs‏ من العمل عن بعده والذى تقض Ge deal dy‏ 
يعن المتسو ترا وق العالب موسائل وانظية ملو اة أو بوا م تالت الماك GAL s‏ كان 
العملء أو في أي مكان يحدده المستخدم. أي أن المستخدم هو الذي يحدد مكان تنفيذه وليس للعامل حرية اختيار 
المكان. كأن يختار مقرات الكترونية أو مكاتب مجاورة أو مكاتب الأقمار الصناعية أو المراكز البديلة allg‏ تقدم 
خدمات وتسهيلات إلكترونيةء قد تكون قريبة من مقر المستخدم أو مقر سكن العامل". 

4- العمل عن بعد المتنقل: 

في ألمانيا تم تنظيم العمل عن بعد منذ 42004 وتناول هذا النص مصطلحين للعمل عن بعدء هما: العمل 

عن بعد« le télétravail‏ » والعمل المتنقل« le travail mobil‏ « « ويكمن الفرق بينهماء في كون العمل عن بعد ينجز 
على المدى البعيد» بصفة منتظمةء وبتوقيت محدد» ويشترط تجهيز مكان للاتصال والعمل قي المنزلء ويكون العقد 
المنظم له مكتوبا. أما العمل المتنقل «(mobil Arbeit)‏ هو نوع من العمل عن بعد (Telearbeit)‏ لا يتطلب صياغة 
کنر يعم ol‏ الى الحمل الكل ف paul alle‏ المتكرن ومس إعداد العمل من Kanpai 88 Jill‏ 
مؤقت ولا يتطلب تثبيت تجهيز كمبيوتر ثابت في البيت"". 


14 -Art.13 du décret-loi royal du 17 mars 2020, portant sur les mesures d’urgence extraordinaires visant à 
gérer les conséquences économiques et sociales de la pandémie de  Covid-19, 
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A:-2020-3824 , consulté le 26-3-2022. 

15 - SENAT, Étude de législation comparée n° 295 - août 2021 - Recueil des notes de synthèse de décembre 
2020 à avril 2021, L'ENCADREMENT JURIDIQUE DU TÉLÉTRAVAIL, 
http://www.senat.fr/lc/Ic295/1c2951.html#fns , consulté le 27-3-2022. 


6 - خالد السيد محمد (عبد المجيد موسى)ء المرجع السابق» ص 104 
-SENAT, Étude de législation comparée n° 295 , op.cit.‏ 17 
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أما الاتفاقية الجماعية CCT85‏ البلجيكية لسنة 2008 فتقصد télétravailleurs mobiles.‏ : مندوبي 
المبيعات والوكلاء التجاربين: والمندوبين الصحيين والتقنيين العاملين مع عملاء صاحب العمل والممرضين 
المنزليين18. 
المطلب الثاني: تشجيع اللجوء نحو العمل عن بعد والتفاوض بشأنه 

لقد كانت الحكومات والشركاء الاجتماعيين خلال التسعينيات من القرن الماضي من تشجع العمل عن 
بعد كوسيلة لإضفاء المرونة على قواعد العمل بهدف التخفيف من تكاليف وأعباء المؤسسات لمواجهات آثار 
العولمة والأزمات المالية المتكررة» في تلك الفترة عرف العمل عن بعد معارضة من طرف الكثير من النقابات العمالية 
التي كانت تعتبره Legi‏ من العمل الهش ولا يوفر الحماية الكافية للعمال عن us‏ 

ولكن بعد الأزمة الصحية العالمية اضطرت المنظمات الدولية والدول ومنظمات أرباب العمل لتبني هذا 
النمط عن العمل ضمن سبل الوقاية والحد من الوباء وحماية المؤسسات» كما قبلت به النقابات العمالية لكونه 
يساهم في حماية العمال صحيا واقتصاديا واجتماعياء أما بعد الأزمة الصحية فلا يعتبر العمل عن بعد» لا حقا 
ولا التزاماء بل يعود ذلك من اختصاص التفاوض الجماعي الذي يسعى إلى تشجيعه كحتمية”2. كما كتب الأستاذ 
«MOULIN Gean)»‏ : "الرجال لا يو افقون على التغيي رالا عند الضرورة. وبرون الضرورة فقط ني الأزمات ٠"‏ 

ومن المهم التركيز على المنظمات الدولية ذات الصلة بهذا النوع من العمل (فرع (Jai‏ وكذلك على جهود 
الدول لأجل تنظيمه أو تشجيع التفاوض لأجل ضبط أحكامه (فرع ثان). 
الفرع الأول: تشجيع المنظمات الدولية للتفاوض والحوار لأجل تنظيم العمل عن بعد 

إن العمل عن بعد قد شجعته أولا المنظمة العالمية للصحة خلال الأزمة الصحية وعملت بالتنسيق مع 
المنظمة الدولية للعمل على دراسة جدواه (Yaf)‏ وحثت على ضرورة التفاوض بشأنه لحماية للعمال وكذلك 
المؤسسات(ثانيا)ء كما شجع الاتحاد الاوروبي التفاوض الجماعي لأجل تنظيم هذا النوع من العم ل(ثالثا). 
أولا: إجازة "العمل عن بعد" من طرف المنظمة العالمية للصحة والمنظمة الدولية للعمل 

أوصت المنظمة العالمية للصحة عند بداية وباء الكوفيد 19 على ضرورة اللجوء إلى العمل عن بعد في 
حدود الممكن كإجراء لخفض عدد العمال لتفادي الاحتكاك بيهم وضمان التباعد الاجتماعي لتخفيف انتقال 
عدوى فيروس الكوفيد 419 حيث أصدرت نداء مشتركا مع الغرفة التجارية الدولية CCI‏ بتاريخ 16 مارس 2020 
موجها للدول ولأرباب العمل تدعو من خلاله اللجوء إليه للحد من التنقل والاحتكاك والتكاليف الطويلة الأمد 
بالنسبة لمؤسسات الأعمال والاقتصاد”. 


-Art.2. de la CCT 85, op.cit.18 
19 - MUNETO (Ozaki), Négocier la flexibilité : le rôle des partenaires sociaux et de l'Etat, OIT, Genève, 2000, 
p.78. 
20 - Conseil Economique et Social( CES), Avis sur le télétravail au Luxembourg, 2020, p. 27, 
https://ces.public.lu/dam-assets/fr/avis/themes-europeens/2020-teletravail.pdf, consulté le 28-03-2022. 
21 - Cité par : GADRAT (Magali), « Restructurations et droit social », Thèse de doctorat en droit, Université de 
Bordeaux, France, soutenue le : 23 nov. 2015, p.17. 
22 -OMS, Déclaration conjointe CCI-OMS : Le secteur privé lance un appel sans précédent pour enrayer la 
COVID-19, 
https:/www.who.int/fr/home/search?indexCatalogue=genericsearchindexl &searchQuery= TYC3 RA9IIYC3 A 
9travail&wordsMode=Any Word , consulté le 15-3-2022. 
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وقد صرحت ماريا نيرا Maria Neira‏ مديرة دائرة البيئة وتغير المناخ والصحة بمنظمة الصحة العالمية: 
"لقد تسبب الوباء في زيادة كبيرة في العمل عن بُعد» وهو ما غيّر l>‏ طبيعة العمل» بين عشية وضحاها تقريبًاء 
لكثير من العمال"23, 

ودعت فة الضحة العالية ومعظية العمل الدولية إل اتاد شا بي لخا هك Ju‏ عند العمل 
عن بعد. من خلال مذكرة تحليلية note de synthèse‏ جديدة للعمل الآمن والصحي عن بعدء نشرتها وكالتا الأمم 
المتحدة”. تضمنت الفوائد والمخاطر الصحية للعمل عن بعدء بالإضافة إلى التغييرات اللازمة للتكيف مع التطور 
نحو أشكال مختلفة من العمل عن بعد بسبب وباء COVID-19‏ والتحول الرقمي للعمل”. 

وفمًا للتقرير الوارد في المذكرةء تشمل الفوائد تحسين التوازن بين العمل والحياةء وإمكانية ساعات العمل 
المرنة والنشاط البدنيء وتقليل حركة المرور على الطرق وأوقات التنقل إلى العملء وتقليل تلوث الهواءء Ko‏ ذلك 
يمكن أن يحسن الصحة البدنية والعقلية والاجتماعية: والرفاهية. ويمكن أن يساعد العمل عن بُعد أيضًا في زيادة 
الإنتاجية وتقليل تكاليف التشغيل للعديد من الشركات””. 

ومع ذلك» يحذر التقرير من أنه بدون التخطيط السليم للصحة والسلامة, والتنظيم والدعم» يمكن أن 
يكون تآثير العمل عن بعد على الصحة البدنية والعقلية والرفاهية الاجتماعية للعاملين us‏ يمكن أن يؤدي إلى 
العزلة» والإرهاق» والاكتئاب» والعنف المنزلي» وإصابات العضلات والعظام» واجهاد العينء وزيادة التدخين 
واستهلاك الكحولء وزيادة الوقت الذي يقضيه الجلوس وأمام «ALAN‏ وزيادة الوزن بشكل غير صي ”. 

يحدد التقرير الأدوار التي يجب أن تقوم بها الحكومات وأصحاب العمل والعمال وخدمات الصحة المهنية 
من أجل تعزيز وحماية الصحة والسلامة عند العمل عن بعد. وتشمل التدابير التي يجب أن يتخذها أصحاب العمل 
ضمان أن يكون العمال مجهزين على النحو المناسب لأداء واجباتهم الوظيفية؛ لتوفير المعلومات والتوجهات 
والتدريب اللازم للحد من تداعيات العمل عن بعد على الصحة النفسية والعقلية؛ تدريب المديرين على الإدارة 
الفعالة للمخاطرء والتدريب عن بعد وتعزيز الصحة في مكان العمل؛ وإقرار "الحق في قطع الاتصال"» وفي الحصول 
على sue‏ كاف من أيام الراحة. dust‏ وفقًا للتقريرء يجب أن تكون خدمات الصحة المهنية قادرة على توفير دعم 
مريح وعقلي ونفسي اجتماعي للعاملين عن بُعد باستخدام تقنيات الرعاية الصحية عن بُعد aies M‏ 
ثانيا: دعوة منظمة العمل الدولية للحواروالتفاوض حول العمل عن بعد 

إن العمل عن يعد كان من صميم الدراسات والبحوبث الق قامت بها المنظمة die‏ ظبور هذا التوع من 
العمل عبر اعداد بحوث ودراسات عن جوانبه الإيجابية والسلبيةء إذ أنه في سنة 1995 نظر المؤتمر في مسألة 
العمل عن بعد في سياق عمله المتعلق بالعمل المنزلي» حيث بدا حينئذ للمنظمة أنه من المهم الاهتمام بالوضع 
القانوني للعمال عن بُعدء وأجورهم» وانتاجيتهم» ووقت عملهم» والتغيرات في تنظيم العمل وطرق الإدارةء والصحة 


23 -OMS, Communiqués de presse/Des changements cruciaux sont nécessaires pour protéger la santé des 
télétravailleurs, https://www.who.int/fr/news/item/02-02-2022-crucial-changes-needed-to-protect-workers- 
health-while-teleworking ,consulté le 17-3-2022. 

24 - OMS-OIT, Télétravail Sain Et Sécurisé, Dossier Technique, op.cit, 

25 -Ibid. 

26 - Ibid. 

27 -Ibid. 

28 - Ibid. 
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والسلامة. والأثر على التشغيل وامكانيات الدخول أو البقاء في سوق العملء التي يوفرها لفئات معينة من العمال 
> مثل العمال المعوقين والعاملين ذوي المسؤوليات العائلية2. 

وني سنة 2016 خلال منتدى حوا رالتحديات العا مية وفوائد العمل عن بعد للعمال وأصحاب 
العمل في قطاعات تكنولوجيا ا معلومات والاتصبالات والخد مات ا مالية: أعدت تقريرا اعتبر أن اللجوء الى 
العمل عن بعد يجب أن يتوافق مع قانون العمل وتحدد شروطه وتنظيمه عن طريق الثلاثية والتفاوض 
الجماعي. وخاصة أحكام حماية العمالء كأن يكون اللجوء إليه طواعيةء ومنح العمال عن بعد حق العودة إلى 
العمل الحضوريء والاستفادة من كامل الحقوق". 

ومع بداية الازمة الصحية اعتبرت المنظمة أن "العمل عن بعد" ضرورة صحية وضرورة اجتماعية لحفاظ 
العمال على دخلهم» وكذلك انقاذا للمؤسسات من التوقف والافلاس» وبعد مدة من التجربة والتقييم» أعربت عن 
قلقها من الآثار السلبية لهذا النمط الجديد من العمل» ومخاوفها من تحول هذا العمل إلى نوع من أنواع العمل 
الهش والاستغلالء أو المساس بقواعد الحماية الصحية والاجتماعية. خاصة مع تزايده وتبنيه ضمن أطر العمل 
لما بعد الوباء. 

lis‏ دعت متظلنة الدولية العمل إشراك الف كام الت اين ق تضمية نفيك العمل عن بعد وققا 
لمبادئ اتفاقية المفاوضة الجماعية لمنظمة العمل الدولية (رقم 154( لسنة 1981ء من خلال التشاور بين الشركاء 
الاجتماعيين بشأن الأحكام التنظيمية لتنظيم العمل عن بعد. كما أوجبت على ممثلي النقابات اعلام أصحاب 
العمل بمسائل السلامة في مكان العمل» وفقًا للاتفاقية (رقم 155( لمنظمة العمل الدولية بشأن السلامة والصحة 
الممنية لسنة 1981 والتأكد من أن أصحاب العمل يوفون بالتزاماتهم المتعلقة بالتدريب والمعلومات بشكل كامل'. 
ثالثا: دعوة الاتحاد الأوروبي للشركاء الاجتماعيين لأجل التفاوض حول تنظيم العمل عن بعد 

إن أول اتفاق إطار جماعي عالج العمل عن بعد كان في 16 جويلية 2002 على مستوى المجموعة الأوروبية 
من طرف الكنفيدرالية الأوروبية (CES) SLA‏ بعد أن تبني المجلس الأوروبي لشبونة في عام 2000 العمل عن 
بعد جزءًا من الاستراتيجية الأوروبية للتوظيف في مجتمع المعلومات”. قد كان الغاية lus‏ دخول الشركاء 
الاجتماعيون تفاوض لأجل عصرنة تنظيم العمل وأساسا لأجل "إضفاء المرونة" على علاقات العملء ويدف 
تحسين إنتاجية المؤسسات وقدرتها التنافسية وتحقيق التوازن اللازم بين المرونة والأمان*2. 

ولم يرغب الاتحاد الاوروبي في اصدار تعليمة لأجل تنظيم العمل عن بعد في تلك المرحلةء إذ اعتبر ذلك 
من شأن الشركاء الاجتماعيين» وأن التفاوض الجماعي يعد من أحسن سبل dadai‏ وبعد مشارف انتهاء الوباءء 


29 -BIT, Promouvoir l’emploi et le travail décent dans un monde en mutation, op.cit., p.248 

30 - BIT, Rapport final, Département des politiques sectorielles, Forum de dialogue mondial sur les difficultés 
et les avantages du télétravail pour les travailleurs et les employeurs dans les secteurs des TIC et des services 
financiers (24-26 octobre 2016), Genève, 2017,pp.10.11 https://www.ilo.org/wcmspS/groups/public/--- 
ed dialogue/---sector/documents/meetingdocument/wcms_ 547100.pdf ,consulté 14-01-2022. 

31 - OIT, Le télétravail durant la pandémie de COVID-19 et après: Guide pratique, op.cit.,pp.24.25. 

32 - DE SCHAMPHELEIRE (Jan) ESTEBAN (Martinez), Régulation du télétravail et dialogue social. Le cas 
de la Belgique, Revue Interventions économiques, n° 34, 2006, 
https://journals.openedition.org/interventionseconomiques/659#tocto1n3 , consulté le 23-3-2022. 


-ibid.33 
34 - BIT, L'Europe à l'heure de la mondialisation : le travail décent dans l'économie de l'information, 
Genève, 2001, p.37. 
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دعا الاتحاد الأوروبي من جهته الشركاء الاجتماعيين في ظل احترام دورهم واستقلاليتهم الأخذ بعين في الاعتبار 
مواصلة الحوار الاجتماعي على جميع المستويات بشأن مستقبل العمل» ولا Loge‏ بشأن التحول الرقمي والعمل 
عن ctas‏ والمساهمة في حماية رفاهية وسلامة وصحة العاملين عن بعد» وبالخصوص فيما يتعلق بالتوازن بين 
الحياة المبنية والحياة الخاصة» والحق في قطع الاتصال» وظروف العمل وأماكن العمل المناسبة وفقًا لمعايير 
الصحة والسلامة المبنية» والتدريب المني» لا سيما في مجال الممارات Pages‏ 
الفرع الثاني: دورالدولة في تشجيع الحوارالاجتماعي لتنظيم العمل عن بعد: 

إن الجزائر des‏ غرار أغلب الدول لم تنظم قانونيا العمل عن بعد باستثناء بعض الدول الأوروبيةء ولكن 
نجد الكثير من الدول ذات الاقتصاد الليبرالي تملك أدوات أخرى تسمح لتنظيم التفاوض الجماعي بين الشركاء 
الإجتماعيين(أولا). كما تملك إمكانية تنظيمه من خلال المشاورات الثلاثية والتي من خلالها يقوم الشركاء 
الاجتماعيين بالاتفاق على تنظيم هذا النوع من العمل (ثانيا). 
أولا: وجود الأساس القانوني للتفاوض الجماعي حول العمل عن بعد 

رغم أن الجزائر لا تحوز على تنظيم قانوني وتنظيمي للعمل عن بعد» ولكنها تملك الاطار القانوني للتفاوض 
الجماعي ونظام الاتفاقيات الجماعية»ء الذي يسمح بتنظيم العمل عن بعد على أساس اتفاقي أو ما يسمى بالقانون 
الاتفاق. 

وقد صادقت مبكرا في 19 أكتوبر 1962 على أهم الاتفاقيات الدولية للعمل المنظمة للتفاوض الجماعي» 
منها : اتفاقية رقم 87 الخاصة بالحرية النقابية** والاتفاقية رقم 98 المتعلقة بحماية حق التنظيم والمفاوضة 
الجماعية””. واتفاقية رقم 144 المتعلقة بالمشاورات الثلاثية لتعزيز تطبيق معايير العمل الدولية سنة 1992 . 

Lei‏ من الناحية التشريعية فالقانون رقم 11-90 المتعلق بعلاقات العملء قد اضفى الطابع التفاوضي 
على علاقات العملء إذ تبنى المشرع مبدأ التفاوض الجماعي من خلال اعتباره من الحقوق الأساسية للعمال”. وثم 
تخصيص الباب السادس بعنوان كامل" التفاوض الجماعي". وحدد الأحكام المنظمة للاتفاقيات والاتفاقات 
الجماعية من المواد 114 إلى 134» وتؤدي الاتفاقية الجماعية وظيفة إقرار أحكام أكثر نفعا للعمّال من تلك المقررة 


35 - Conseil de l'Union européenne, Comité des représentants permanents, Projet de conclusions du Conseil sur 
le télétravail, 3 juin 2021, https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-9131-2021-INIT/fr/pdf , consulté le 
21-3-2022. 


6- اتفاقية رقم87. بشأن اتفاقية الحرية النقابية وحماية حق التنظيم» أبرمت خلال الدورة ال31 للمؤتمر العام للمنظمة الدولية للعملء 
المنعقدة في 18 جوان 1948ء دخلت حيّز التنفيذ في 9 جويلية 1948 صادقت Lele‏ الجزائر في 19 أكتوبر 1962. 

7 - اتفاقية رقم 98« بشأن تطبيق مبادئ حق التنظيم والمفاوضة الجماعية, أبرمت خلال الدورة ال32 للمؤتمر العام للمنظمة الدولية 
للعملء المنعقدة في 08 جوان 1949ء دخلت jo‏ التنفيذ في 4 جويلية 41950 صادقت Lele‏ الجزائر في 19 أكتوبر 1962. 

8 - مرسوم رئاسي رقم 248-92, مؤرخ في 13 جوان1992 يتضمن المصادقة على الاتفاقية الدولية رقم 144 المتعلقة بالمشاورات الثلاثية 
لتعزيزتطبيق معايير العمل الدوليةء أبرمت خلال الدورة ال61 للمؤتمر العام للمنظمة الدولية للعملء المنعقدة في 06 جوان 1987ء جير عدد 
45 لسنة 1992 

39 - انظر المادة 5 مطة 2 من قانون رقم 11-90 مؤرخ في 21 أفريل 1990ء يتعلق بعلاقات العمل.(ج ر عدد 17 لسنة 1990): معدل ومتمم 
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في التشريع والتتّظيم» وتمنح للعمّال مزايا جديدة أو تحسين تلك الواردة في القانون. في وظيفة تحسينية 
وتطويرية وتكاملية مع أحكام التشريع الخاصّة بالعمل". 

وقد أخال المشرع الكت من المسائل الى التقاوض الجباع» مها كيفيات ابام العقوه» pds‏ الوقت 
ومدته. أنظمة العمل وشروطه» التفاوض حول الأجور وأوقات الراحة dhall‏ والأجور. كما حدد مستويات 
التفاوضن: الا :اة الفطاع: dhodo Le‏ 

كما کون ذلك الق انون رقم 14-90 امور ls 2 à‏ 4990 اطق يكرقياف ساو QE Gall‏ 
المعدل والمتمم'”. تنظيم ممارسة gal‏ النقابي وانشاء المنظمات النقابية للعمال وأرباب العمل»ء ومنح المشرع 
للضانات JUL) à‏ مطاريكيا TO à Paolo La EE S PAE‏ :وال E‏ 
الخاضعة لقانون علاقات العمل, كما تناول قاعدة التمثيليةء وربط المشاركة في التفاوض داخل البيئة المستخدمة 
بتوفر صفة المنظمة الأكثر تمثيلا في Fallait‏ 

ولد ele‏ ق élus‏ تن ]85 120 ون Qui‏ القانوق "نالع الاتفافية الجماعية وط derai‏ 
العمل وكيا أن تخا ع polie Lung‏ 06 فاو ds Je de pal ds Je EL sun el‏ 
اا 

totale‏ ال هدد ا لعن كن of doll‏ الكل هن يعدا اغمان alt‏ من أ العمل اى 
المأجور, يمكن تنظيمه عن طريق الاتفاقيات أو الاتفاقات الجماعية في العمل باعتبار أن هذا العمل من حيث 
اة هارن مه قواعنن التقلام النحاءالحماكية. 

a D‏ سركي ف ار فاون العمل امهل ق دم 5021 اة ال تمي معطي العمل من 
نهد إلى اها فا ت أو الانقاقاه الجمناغية أو مواق a‏ ومو التوجة الذي arts‏ الب الدؤل الأصرالية: 
ثانيا: إمكانية تدخل الدولة كطرف في المشاورات الثلاثية وتشجيع التفاوض الثاني: 

تظهر الحاجة إلى أن الحكومة ملزمة بالتدخل لأجل تفعيل الحوار الاجتماعي (الثلاثية) المعطل منذ 
سنوات» لأجل توجيه النقاش والتشاور بهدف صياغة اتفاق بين الشركاء الاجتماعيين لأجل تنظيم العمل عن «da‏ 
كوضع اتفاق اطار« Accord cadre‏ « أو اتفاقية نموذجية في القطاع الاقتصادي. 

ERA هن‎ plaie dl lol less ami العدية من الدول عاق‎ ousf مك ذلك فة‎ des 
لأجل ابرام اتفاقات وطنية منظمة للعمل عن بعدء ثم تدخلت لتوسيع تنفيذ هذه الاتفاقات على مختلف المبن»‎ 
کا فو الشان ي فا و افا وخا ووا اتات ف‎ 


40 - KAPPOPOULOS (Ioannis), « Un nouveau droit de la négociation collective Essai sur la négociation 
organisationnelle », Thèse pour obtenir le grade de Docteur en Droit privé, Université Lille 2 — Droit et Santé, 
présentée et soutenue le ler octobre 2010,p.146. 


41- قانون رقم 14-90 مؤرخ في 2 جوان 1990 يتعلق بكيفيات ممارسة الحق النقابيء (ج.ر. عدد 23 لسنة 7990(« معدل ومتمم بالقانون 
رقم 30-91, مؤرخ في 21 ديسمبر 1991 (ج.ر. عدد68 لسنة 7997(« الأمر 12-96 ا مؤرخ في 10 جوان 1996 g)‏ ر عدد36 لسنة 1996). 
2- المادة 16 مطة 6 من المرجع السابق. 
3- المادة 38 من المرجع السابق. 

44 - Art. L1222-9 du code du travail français, op.cit. 
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ففي فرنساء رغم وجود عدة نصوص تنظيمية تتعلق بالعمل عن بعد إلا أنها تتسم بالمرونة» تاركة الشركاء 
الاجتماعيين بضبط هذا النوع من العمل» وقد نحج الشركاء الاجتماعيون في التفاوض على تحديد شروط تطبيق 
العمل عن بعد في القطاع الخاص من خلال اتفاق وطني بين الممنيين (ANI)‏ في 24 نوفمبر 2020 من قبل جميع 
النقابات التي تمثل أصحاب العمل والذين يمثلون العامل باستثناء النقابة العامة AA‏ ثم تم توسيع هذا 
الاتفاق بموجب قرار وزاري في 2 أبريل 462021 

وحدد هذا الاتفاق ضرورة ضمان الحق في قطع الاتصالء واحترام الحياة الخاصة وتشجع صاحب العمل 
على تغطية التكاليف التي يتحملها العمال عن بعد. وأحال الكثير من آليات التطبيق العملي للعمل عن بعد 
للاتفاقيات على المستوى المحلي. 

Lai‏ في ألمانيا فقد ترك الإطار القانوني الألماني مجالًا واسعا للاتفاقات الجماعية لتحديد القواعد 
والترتيبات العملية للعمل من «JU‏ ولا سيما Louie‏ يتخذ شكل العمل المتنقلء وتضمن مشروع قانون العمل 
صدر سنة 2021 إمكانية استبعاد الاحكام التشريعية المنظمة للعمل بعد عن طريق التفاوض الجماعي من طرف 
الشركاء الاجتماعين الذين اعتبرهم النص الأدرى بخصوصيات الصناعة والمنطقة والمؤسسة»ء وايجاد حلول 
مناسبة للعمل المتنقل .» T « le travail mobile‏ 
المبحث الثاني: المسائل التي يمكن التفاوض بشأنها لتنظيم العمل عن بعد 

إن مسألة تنظيم "العمل عن بعد" تقتضي البحث عن توازن دقيق بين الحاجة الى مرونة وفعالية العمل 
عن مع مراعاة تفادى العبء الاضافي للعامل» هذا التوازن يمكن للشركاء الاجتماعيين السعي لتحقيقه بالتراضي 
عن طريق التفاوض الجماعي ألية فعالة لتنظيمها وضبطها بالاتفاق المشترك بعيدا عن فرضها من طرف M6 AU‏ 

وتشمل المسائل التي يمكن الاتفاق بشأنها: مسألة تنظيم العمل عن بعد من حيث اللجوء إليه وتوقيته 
ووسائله (مطلب «(doi‏ ومن ثم التفاوض حول حقوق والتزامات كل طرف من أطراف علاقة العمل عن بعد 
(مطلب ثان). 
المطلب الأول: التفاوض حول شروط التحول إلى العمل عن بعد وأحكام توقيته 

من الهم أن يشمل التفاوض الشروط الشكلية والموضوعية للتحول نحو العمل الرقمي (فرع Jai‏ 
وكذلك تحديد مته وتوقيته بشكل يوازن بين مصلحة المؤسسة ومصلحة العمال وأن يكون منسجما مع الحدود 
التي وضعها المشرع في قانون علاقات العمل (فرع (ob‏ 
الفرع الأول: التفاوض حول شروط التحول إلى العمل عن بعد 


45 -SENAT, RAPPORT D’INFORMATION, n° 89 (2021-2022) l'avenir du télétravail, vers une révolution 
du travail à distance ?, Paris, https://www.senat.fr/rap/r21-089/r21-089 mono.html#toc83 , consulté le 23-3- 
2022. 

46 - Arrêté du 2 avril 2021, portant extension de l'accord national interprofessionnel pour une mise en œuvre 
réussie du télétravail, JORF n°0087 du 13 avril 2021, 
https://www.lecifrance.gouv.fr/jorf/id/JOREFTEXT000043353723, 

47 - SENAT, Étude de législation comparée n° 295, op.cit. 

48 - CES, Avis sur le télétravail au Luxembourg, op.cit., p.30. 
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Jets‏ التفاوض حول شروط التحول نحو العمل عن بعد تحديد معايير الواجب توفرها في العمال 
الراغبين في التحول نحو العمل عن بعد والفئات المستثناة منه (أولا)ء والاتفاق على صياغة شكل عقد العمل عن 
بعد ومضمونه (ثانيا). 
أولا: تحديد jules‏ التحول نحو العمل عن بعد والفئات المستثناة dis‏ 
يمكن للتفاوض الجماعي الاتفاق على حالات اللجوء الى العمل عن بعد وتحديد شروط قبول العمال 
uit‏ إن كان بصفة مستمرة ودائمة» أو بصفة 445,2 ويمكن أن يكون استثنائيا مثل الكوارث والقوة القاهرة, 
أو عمل مزدوج حضوري وعن بعد حسب طبيعة العمل أو إرادة العامل والمستخدمء وكيفيات التحول من نمط إلى 
آخر وكيفيات تجديده. 
وفي هذا الشأن يتم الاتفاق على تحديد النشاطات أو الأعمال داخل المؤسسة التي يمكن تنفيذها عن بعد 
كما يمكن الاتفاق على المعايير أو الشروط الواجب توفرها في العمال للاستفادة من التحول نحو العمل عن des‏ 
واستثناء فئات أخرى ie‏ ذوي العقود المحددة all‏ والممتهنين» والعمال ذي عقود الادماج المي» والمتربصين...إلخ. 
کما تحدد الشروط الواجب توفرها في المستفيد. كالتحكم ف تكنولوجيا الاعلام والاتصالء التمتع 
بالاستقلالية لممارسة العمل عن بعد انجاز العمل بالتوقيت الكامل أو الجزئيء الأقدمية في المؤسسةء حيازة 
المستفيد على مسكن يتلاءم مع طبيعة العمل من حيث المساحة يسمح ذلك بتركيب تجهيزات العملء ومطابقتها 
للمعايير التقنية Pal.‏ 
وفي بلجيكا مثلا تم تحديد حالات اللجوء الى العمل عن بعد بصفة ظرفية وفقا للاتفاقية الجماعية للعمل 
slu « CCT 85‏ على طلب العامل وبقدر ما تسمح به المنصب المشغول. يمكن له المطالبة بما يلي: في حالة القوة 
القاهرة؛ أو لأسباب شخصية إذا كانت تمنعه من القيام بعمله في الموقع'“ ويمكن تحديد المدة القوى للعمل عن 
بعد”. كما يمكن للمستخدم أن يطلب التحول نحو العمل عن بعد في حالة الاضراب العام أو نشوب حركات أو 
مظاهرات اجتماعية قرب مكان العمل» أو احتراق مقرات المؤسسة, وانشار الأودئة3”. 
إلى جانب ذلك يمكن أن يتفق الطرفان المتفاوضان على حالات اللجوء الى العمل عن بعد كوسيلة مثلا 
لإدماج العمال ذوي الإعاقة أو الذين يعانون من مرض مزمن تقدمية أو معيقة (والتي قد تتطلب على وجه 
الخصوص le‏ بدوام جزئي). ففي سويسرا كنموذج تضمنت اتفاقية نموذجية أولوية العمل عن بعد بالنسبة 
للعمال الذين يتكفلون بتربية أبناء أقل من 12 سنة أو يقومون برعاية المرضى JA‏ 
وهذه المسألة عالجها المشرع من خلال المادة 16 من القانون رقم 11-90 التي نصت على إلزام المستخدمين 
أن تخصص مناصب عمل للأشخاص المعوقين, أو في إطار الاحتفاظ بالمنصب» وكذلك يكون التفاوض حول 
Accord national interprofessionnel du 26 novembre 2020 pour une mise en œuvre réussie du télétravail,‏ - 49 
https://www.medef.com/uploads/media/default/0019/97/13724-ani-teletravail-26-11-2020.pdf, consulté le 23-03-‏ 
A Art. 2/1 de l’Accord d'entreprise "Accord sur le Télétravail" chez HELVETIA COMPAGNIE SUISSE‏ 
D’ASSURANCES (HELVETIA ASSURANCES), signé le15-6-2021, https://www.droits-‏ 
salaries.com/775753072-helvetia-compagnie-suisse-d-assurances/77575307200237-helvetia-‏ 
assurances/T07621006108-accord-sur-le-teletravail-teletravail.shtml , consulté le 30-3-2022.‏ 
Art 6-1 de la convention collective de travail CCT n° 85, op.cit.‏ - 51 
CES, Avis sur le télétravail au Luxembourg, op.cit., p.28.‏ - 52 
V Art. 7.3 de l’Accord d'entreprise "Accord sur le Télétravail" chez HELVETIA COMPAGNIE‏ - 53 


SUISSE D’ASSURANCES (HELVETIA ASSURANCES), op.cit. 
54 - CIRIGLIANO(Luca), NIEMEYER(Jens), op.cit., p.28. 
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حالات رفض المستخدم لطلب العامل لأجل العمل عن بعدء ويمكن اشتراط تسبيب الرفضء وإمكانية إلزام 
المستخدم بتكييف بعض المناصب لذي الاحتياجات الخاصة أو النساء الحوامل مثلا. 

كما يجب تحديد إجراءات قبول العمل عن بعد من طرف العمال كالاتفاق على أن يكون التحول نحو العمل 
الرقعي يقوم على الإرادة الحرة للعمالء وتحدد الإجراءات الشكلية لذلك» كأن يتم بناء على طلب كتابي من طرف 
الغامل ال sus «ALL dau,‏ ا هان لت Jef‏ تلن Juill,‏ أو القن وا ازا ل نميب ارقف 
مثلا. 

ويمكن ادراج الحالة التي يقترح فما المستخدم العمل عن بعد على العاملء ومنح للعمال حق رفض 

الاقتراح دون أن يترتب على ذلك اعتباره خطأ مهنيا يؤدي الى التسربحء liag‏ ما أقره مثلا الاتفاق الوطني ما بين 
الممن بفرنسا””. 
ثانيا: الاتفاق على صياغة شكل عقد العمل عن بعد ومضمونه 

إن العمل عن بعد يعتبر عقد عمل لا يختلف من الناحية القانونية عن عقد العمل الكلاسيكي إلا فيما 
تقتضيه الخصوصية ago AY‏ إذ يقوم على الشروط المتعلقة بالرضا والأهلية ومشروعية المحل والسبب 
الواردة في التقنين المدنيء وهي قواعد من النظام العام لا يجوز مخالفتها. olg‏ ابرام عقد العمل عن بعد لا يتعارض 
مع هذه الأحكام أصلا”. 

وعند ظهور العمل عن بعد اختلف الفقه بين إلزامية كتابته من عدمهاء ومدى اعتباره عقدا جديدا أو أنه 
ملحق بالعقد القديم» ولكن المهم في كل هذا يتمثل في تحديد كتابة على الزامات وحقوق كل طرف من أطراف 
العمل عن بعد» وهنا تظهر أهمية الكتابة نظرا لخصوصيته(1): وكذلك وجب تحديد مضمونه» وإجراءات تنفيذه 
وسريانه ومته وكذلك مكان تنفيذه وواجبات وحقوق كل طرف (2). 

1- شرط كتابة عقد العمل عن بعد أو إلحاق ذلك بالعقد الأصلي: 

إن المشرع الجزائري بخصوص مسألة شكل عقد العمل أشار في المادة 9 من القانون رقم 11-90 إلى أن:" يتم 
عقد العمل حسب الأشكال التي تتفق Lele‏ الأطراف المتعاقدة ". وهذه المادة تعد قاعدة مرنة يمكن الاستناد 
إلها كأساس للجوء إلى العمل عن بعد. أي يمكن للتفاوض الجماعي تحديد العمل عن بعد ضمن أشكال عقد 
الي 


55- voir 2.3.3. Refus du télétravail, alinéa 2, de accord national interprofessionnel du 24/11/2020 sur le 
télétravail, op.cit. 
.80 خالد السيد محمد (عبد المجيد موسى)ء المرجع السابق» ص‎ - 56 
وبخصوص توفر الإرادة في العمل عن بعد ضروريةء رغم أن خلال أزمة الكوفيد تم اللجوء الى هذا النوع من العمل دون توفرهاء إن الاتفاق‎ -7 
ما بين الممن المبرم في فرنسا في سنة 2020« تناول نوعين من الإرادة» سواء يكون الطلب من طرف العامل أو من طرف المستخدم. إلا في الظروف‎ 
الاستثنائية والقوة القاهرةء ويمكن اللجوء إليه عند التوظيف. أو أثناء تنفيذ العقد. ويخضع قبول طلب العمل عن بعد المقدم للمستخدم‎ 
لسلطته التقديريةء انظر في ذلك:‎ 
- Accord national interprofessionnel du 26 novembre 2020, op.cit. 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


Lil‏ مذى إلزامية تدوين عقد العمل فالمشرع لم يشترظ الكتابة لرام ققد يكون العقد كتابيا أو غير 
SU‏ بل اشترط الكتابة فقط على العقود المحددة المدة وعقود التمهين والعقود المبرمة مع الأجانب””. أما غير 
ذلك فقد أحال الأمر الى التفاوض الجماعي. 

وبظبر من خلال العجربة الميدانية ق الأنظمة المقارنةء أن أغلب الاتفاقات الجماعية المنظمة dal‏ عن 
بعد تتشرط كتابة عقد العمل عن بعد نظرا لخصوصيته”". 

2- :مضمون SLAM‏ بين الحامل ge‏ بد والمستهده: 

يتضمن الاتفاق على ما يجب أن يتضمنه العقد أو العقد الملحق بالعقد الأصلي كتحديد سيرورة العمل عن 
بعد والقوقيت الأسبوض للل أو موافيت العمل البومية وتخديد ا JAH‏ إل مقر الموفيسة: ارال قبت 
الى يبقى Loi‏ الحامل are‏ با لم eur‏ إل ويمكن للاتقاق كذلك أن cran‏ هبرورة daue‏ عقن العمل عفد 
التوظيف بنود تشمل Mie‏ اعلام العامل عن بعد حول شروط العمل وبالخصوص الشروط التكميليةء كتحديد 
العمل الذي سيكلف بإنجازهء والمصلحة التي يخضع العامل عن بعد لإشرافه داخل المؤسسة»ء وتحديد مسؤوله 
المباشن of‏ أي شخص ينكن يتعامل das‏ فيغياء وكيغية all ce polar let‏ المتجرف أما are‏ حول العامل 
من العمل الحضوري نحو العمل عن بعدء فيمكن ابرام عقد ملحق بالعقد الأول "6 Avenant au contrat de‏ « 
travail »‏ ومع ذلك يبقى الاطار التعاقدي للعمل عن بعد نفسه مع العمل في مقر المؤسسة”. 

من المهم أن يتفق طرفي التفاوض حول تحديد مكان تنفيذ العمل عن بعد”“وفقا للحرية التعاقدية dasg‏ 
ذلك من المسائل الجوهرية في عقد العمل عن بعد*» قد يكون في مقر سكن العاملء وفي حالة تغيير مقر السكن, 
يجب على العامل اعلام المستخدم» وتبليغه بالعنوان الجديدء وفي هذه الحالة يمكن للمستخدم طلب فحص 
والتأكد من ملائمة السكن الجديد مع مردودية العمل وأمن وصحة العامل وحماية معلومات المؤسسة وسريتهاء 
وفي هذه الحالة يمكن منح المستخدم صلاحية فسخ اتفاق التحول نحو العمل. 
ثالثا: تحديد فترة التكيف للعمل عن بعد و آثارها 

في حالة اللجوء الى العمل عن بعد عند التوظيف يمكن استبدال الفترة التجريبية مادامت ليس الزاميةة 
بفترة التكيف » «période d'adaptation‏ « وتحديدها عن طريق الاتفاق خاصة في all>‏ "العمل عن بعد المنتظم 
والمستمر" ٠‏ ويتم تنظيم فترة التكيّف بشكل يسمح لكل طرف لتقييم قدرات العامل عن بعد شرط تحديدها مسبقًا 
بالتعاوسء أو uns coll‏ الل والعامل, وذلك لايشعارض مع التطام العام الالمتماي كنا ت فرضة 
للعامل للتكيف مع المنصب الجديد» وفرصة للمستخدم لتجريب العامل. 


8- الفقرة الأولى من المادة 8 من القانون 11-90 المرجع السابق. 

9- انظر الفقرة الأخيرة من المادة 12 من المرجع السابق»ء معدلة بالأمر رقم 21-96 المرجع السابق. 
voir : Art6-1 de convention collective de travail CCT n° 85 du 9 novembre 2005 concernant le télétravail,‏ - 60 
modifiée par la convention collective de travail n° 85 bis du 27 février 2008.Belgique, http:/www.cnt-‏ 
nar.be/CCT-COORD'/cct-085.pdf, consultée le 17-3-2022.‏ 
V .Art. 2-2-1 de l’Accord d'entreprise "Accord sur le Télétravail" chez HELVETIA COMPAGNIE‏ - 61 
SUISSE D ASSURANCES (HELVETIA ASSURANCES), op.cit.‏ 
DE SCHAMPHELEIRE (Jan) , ESTEBAN (Martinez),op.cit.‏ - 62 
CES, Avis sur le télétravail au Luxembourg, op.cit., p.28.‏ - 63 
CIRIGLIANO(Luca), NIEMEYER(Jens), L’ambivalence du télétravail Analyses, 2020, p.8,‏ -64 
https://www.uss.ch/fileadmin/redaktion/docs/dossiers/143f LC Homeoffice.pdf.‏ 


65 -انظر المادتين 18 1209 -8 من القانون رقم 11-90 المرجع السابق. 
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وعند الاتفاق على تضمين العمل عن بعد فترة التكيف. تحدد مدتهاء والآليات التي تسمح للمستخدم 
لتقييم مؤهلات العامل الشخصية والمهنية عن بعدء أو تقييم مدى اعتبار غياب العامل عن مقر المؤسسة لا يؤثر 
سلبا على السير العادي للمؤسسة ومردوديتهاء كما تسمح هذه الفترة للعامل لتقييم مدى تناسب العمل عن بعد 
له. 

ويتفق طرفي التفاوض أيضا على تحديد الآثار المترتبة عن فترة التكيف. كالسماح لكل من المستخدم 
والعامل بصفة انفرادية بفسخ عقد العمل عن بعد والتحول الى العمل الحضوري» أو فسخ العقد بالنسبة للعمال 
الجدد الذين تم بشأنهم ابرام عقد العمل عن بعد المستمر والدائم» كما يحدد مدة الاشعار بذلك. 
رابعا: تحديد كيفيات العودة إلى العمل الحضوري 

يمكن أن التفاوض حول حق العامل ذو عقد العمل عن بعد أو العمل الجزئي عن بعد بالأولوية في شغل 
أو استئناف العمل الحضوري والذي تتوافق مع مؤهلاته ومهاراته الممنية» مع مراعاة تطبيق القواعد المتعلقة 
بأولويات التوظيف أو إعادة التوظيف (بتوقيت جزئي» وأولوية إعادة التوظيف بعد تكرار العقد المحدد Ball‏ أو 
ادماج أصحاب عقود ما قبل التشغيل)» وتلتزم المؤسسة في هذه الحالةء بإبلاغه عن أي منصب متاح من هذا النوع. 

Lei‏ بخصوص العودة إلى نظام العمل الحضوريء فيمكن الاتفاق على كيفياته*» فمن جانب العاملء 
يشترط مثلا أن يودع العامل المعني بالعمل عن بعد طلبا كتابيا للمستخدم» أو أن يكون الطلب عن طريق البريد 
الالكتروني. كما يمكن أن يطلبه المستخدم إن استدعت الظروف ذلك. 

وفي سويسرا تضمن اتفاق العمل عن بعد في مؤسسة HELVETIA»‏ » المبرم سنة 2021 أن المستخدم يحدد 
قبل أول سبتمبر من كل سنة عدد المناصب التي يسمح لها بالعمل عن بعد وفق خطة يعرضها على لجان المشاركةء 
وتوقع عقود ملحقة بالنسبة للمستفيدين منها". 
الفرع الثاني: التفاوض حول مدة وتوقيت العمل عن بعد 

إن مسألة تحديد مدة العمل وتوقتيه من المسائل التي ناضلت من أجل تحديدها النقابات العماليةء ومن 
أسباب تدخل الدولة لحماية صحة العمال. لذلك من المهم أيضا تحديد مدة وتوقيت العمل عن بعد (أولا). وان 
حدد المشرع مدتها اليومية والاسبوعية القصوىء فإنها منحت الشركاء الاجتماعيين صلاحية تنظيمها Les‏ يراعي 
مصلحة الطرفين(ثانيا). 
أولا: أهمية تحديد مدة وتوقيت العمل عن بعد: 

يعتبر تنظيم توقيت العمل عن بعد من أصعب مسائل العمل عن بعدء فالمستخدم يتساءل عن كيفية 
مراقبة فعالة للعمال عن بعد» وبالنسبة للعمال من الصعب لهم الفصل بين فترة العمل وفترات الراحة*» ومع 
ذلك فالتفاوض الجماعي بين أطراف علاقة العمل الجماعية يمكن أن يحدد مدة العمل وأنظمته»ء لإيجاد القواعد 
الأكثر ملائمة مع رغبات العمال وقي نفس الوقت مع متطلبات وقدرات المؤسسة, وهو أيضا من ضمن مطالب أرباب 
العمل لأجل إضفاء المرونة على توزيع الوقت Je‏ تسهيل تسيير P Jhal‏ 


6- بن رجدال(امال)ء المرجع السابق» ص603. 
V .Art. 2-2-2 de l’Accord d'entreprise "Accord sur le Télétravail" chez HELVETIA COMPAGNIE‏ - 67 
SUISSE D’ASSURANCES (HELVETIA ASSURANCES), op.cit.‏ 
DE SCHAMPHELEIRE (Jan), ESTEBAN (Martinez), op.cit.‏ - 68 
VERDIER (Jean Maurice), COEURET (Alain), et SOURIAC (Marie-Armelle), Droit du travail, Vol.2,‏ - 69 
Rapports individuels, 15 em éd, Dalloz, Paris, 2009, p.155.‏ 
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لقد وضع المشرع الأحكام المنظمة لتوقيت العمل والعطل عن طريق النصوص التشريعية والتنظيميةء 
وتركت الجوانب التفصيلية لأطراف علاقة العمل التي تتفاوض لأجل تنظيمها وتوزيعها وفقا لما يتلاءم مع طبيعة 
العمل لقطاع النشاط gall‏ شرط احترام الحد الأقصى المحدد ب 40 ساعة أسبوعياء والحد الأقصى اليومي 
ب 12 ساعة '. 
وسمح لأطراف التفاوض الجماعي إمكانية تجاوز المدة الأسبوعية أو الحد الأقصى اليومي لمدة العمل 

حيث أشارت المادة 120 من قانون علاقات العمل على إمكانية أن تعالج الاتفاقيات الجماعية مدة العمل الفعلي 
التي تتضِمّن مناصب العمل» وأكدت ذلك أيضا المادة 3 من الأمر رقم 03-97 إلى أنه يجوز خفض المدة إلى أقل من 
5 أيام بالنسبة للعمالء الذين يقومون بنشاطات شاقة وخطيرة تترتب عنها متاعب بدنية أو عصبيةء وأن تُرفع 
بالنسبة لبعض متاصبب العمل الى تتضمن فترات كوقف عن التشاظ: وأحال المشرع فحديد قائمة cialt‏ 
fées‏ التقفيض لكل منصب للاتفاقيات والاتفاقات الجماعيةة”, 

وبخصوص العمل عن بعد. دعت في هذا الشأن المنظمة العالمية للصحة عند تحديد مدة العمل الأسبوعية 
للعمل عن بعد الى حظر تجاوز مدة العمل 55 ساعة في الأسبوعء لكون ذلك قد يؤدي الى تشويش في كثير من 
الأحيان الحدود الفاصلة بين العمل والمنزلء ويزيد من مخاطر الإصابة بالعجز والوفاة المبكرة المرتبطة بالعملء 
وذكرت أنه بإمكان اتفاقات التفاوض الثنائية أو الجماعية بين أصحاب العمل ونقابات العمال أن تنظم وقت 
العمل على نحو أكثر مرونة والاتفاق في الوقت ذاته على sue‏ أقصى لساعات العمل“ . 
ثانيا: تحديد كيفيات تنظيم مدة وتوزيع وقت العمل عن بعد: 

إن ali‏ العمل عن بعد في الأسبوع يجب أن يتم التفاوض بشأنهاء وتحدد بصفة فردية لكل عامل في شكل 
عقد ملحق» مع ادراج إمكانية تعديلها باتفاق مشترك بين كرفي العقد» كما يجب تحديد حالات اللجوء الى الساعات 
الإضافية وحجمها وقيمة التعويضات المترتبة عنها”. ومن الهم تحديد الحجم حتى لا يكون تجاوزها على حساب 
راحة وصحة العمالء ويمكن اثبات احترام ذلك الكترونيا؟”ء وعلى سبيل المثال نذكر أن بعض الاتفاقات الجماعية 
للعمل عن بعد في سويسرا تمنع العمل عن بعد ليلا من الساعة 23 الى الساعة 06 صباحا”. 

ولأجل تجنب انعزال العمال. يمكن ضمان برمجة الأيام الحضورية إلى مقرات المؤسسة أسبوعيا أو شهرياء 
والمشاركة في الاجتماعات» وتحتسب ضمن مدة العمل المؤدى“. 
المطلب الثاني: التفاوض حول حقوق وواجبات طرفي علاقة العمل عن بعد: 


0- هدفي (بشير)ء الوجيزفي شرح قانون العملء علاقات العمل الفردية والجماعية: الطبعة الثانيةء دار جسورء الجزائر .2003« ص 161. 
71- انظر المادتان 2 و7 من الأمر رقم 03-97 مؤرخ في 11 يناير 1997ء المحدد للمدة القانونية للعملء ج.ر العدد3 لسنة 1997 
2 - انظر المادة 4 فقرة 3 من الأمر رقم 03-97 المرجع السابق. 
3- انظر المادة 4 من المرجع السابق. 
-OMS, OIT, Communiqué commun, du 17 mai 2021, Les longues heures de travail augmentent la mortalité‏ 74 
liée aux maladies cardiaques et aux accidents vasculaires cérébraux, Attps://www.who.int/fr/news/item/17-05-‏ 
2021-long-working-hours-increasing-deaths-from-heart-disease-and-stroke-who-ilo, consulté le 18-3-2022.‏ 
-CES: Avis sur le télétravail au Luxembourg, op.cit.,p.46‏ 75 
DESBARATS (Isabelle), op.cit., p.353.‏ - 76 
CIRIGLIANO(Luca), NIEMEYER(Jens), op.cit., p.24.‏ - 77 
-Ibid, p.31.‏ 78 
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إن العمل عن بعد لا يعد لا التزاما ولا حقا إذ يعد شكلا فقط لتنظيم العمل ومع ذلك يترتب عن علاقة 
العمل مجموعة من الحقوق والواجبات وفق ما يحدد القانون والتنظيم» أو ما تنص عليه الاتفاقيات الجماعية 
التي يقررها الطرفان0". 
وينتج عن تنفيذ العمل عن بعد حقوق والتزامات تقع على العامل (فرع أول)ء كما يتمتع المستخدم 
بسلطات اتجاه العمال عن بعد وتقع عليه أيضا التزامات قانونية واتفاقية (قرع ثان). 
الفرع الأول حقوق والتزامات العمال: 
تتمثل الحقوق التي أورها قانون العمل التي لا يجوز الإنقاص منها في تلك الحقوق الأساسية «les droits‏ 
fondamentaux‏ التي يتمتع بها العامل في أماكن العملء والمكتسبة في إطار علاقة العمل والتي حددها المشرع من 
خلال المادة 6 من القانون 11-90« وحقوق اتفاقية أخرى ناتجة عن خصوصية عقد العمل عن بعد يمكن التفاوض 
بشأنها (أولا). 
ويترتب عن علاقة العمل عن بعد أيضا مجموعة من الواجبات وفقا للمادة 7 من نفس القانون ويرجع 
للانفاقيات الجماعية تتظيم ممارسهاء بما يتداسب مع مميزات المؤسسة أو الفنة At‏ أو القطاع وكذلك 
الواجيات الواردة ق المادة 7 من تفن القانون. ويمكن إضافة الرامات أخرى ناتجة عن تتفيذ العمل عن يعد Ge‏ 
طريق التفاوض الجماعي (ثانيا). 
أولا: حقوق العمال الناتجة المترتبة عن نظام العمل عن بعد 
تتمثل الحقوق التي يمكن التفاوض الجماعي ذات العلاقة بالعمل عن بعد: تأكيد ضمان الحق في قطع 
الاتصال(1)ء وحماية البيانات الرقمية الشخصية للعمال وحماية الحياة الشخصية(2).: والحق في التكوين 
اة 6 وكدتك الق فق ابروا لتد وهات dell‏ الع مو بد ةوالع بالحقوق وممارسة الخريات 
الجماعية(5). 
1- تأكيد ضمان الحق في قطع الاتصال 
إذا كان المستخدم يتمتع بسلطة رقابة وتوجيه أداء العمل وفق المدة المتفق عليهاء مقابل ذلك يمكن 
الاتفاق على تكريس الحق في قطع الاتصال » «le droit de déconnexion‏ « لأجل الخلود الى SU‏ هذا الحق 
عرفه الاتحاد الأوروبي مؤخرا "ai‏ حق العمال في عدم القيام في أنشطة أو اتصالات متعلقة بالعمل خارج 
ساعات العمل من خلال الأدوات الرقمية. dés‏ مكا مات الهاتفية أو رسائل البريد الإلكتروني أو الرسائل 
الأخرى"52. 
أوضحت "مانويلا تومي" Manuela Tomei‏ « مديرة إدارة شروط العمل والمساواة بمنظمة العمل الدولية. 
في محاضرة لها في 15 مارس 2022 المنصرم أن الحق في قطع الاتصال وأحكام السلامة والصحة المهنية أثناء العمل 
عن بعد قد حظيت باهتمام متزايد» خاصة الآن حيث يبدو أن العديد من المنظمات تتجه نحو نموذج 
CIRIGLIANO (Luca), NIEMEYE(Jens), op.cit.,p.10.‏ - 79 
0 - الفقرة الأخيرة من المادة 8 من الأمر رقم 03-97« المرجع السابق. 
Voir : 3.1.3. Accord national interprofessionnel du 24/11/2020 sur le télétravail, op.cit.p.8.‏ - 81 
Union Européenne, Annexe à la Résolution:, Recommandations concernant le contenu de la proposition‏ - 82 


demandée, Texte de la proposition législative demandée, DIRECTIVE DU PARLEMENT EUROPEEN ET DU 
CONSEIL, https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0021 FR.html , 
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(hybride)cxxa‏ للعمل عن بعد بدعم العمال. يتطلب تجسيد هذا الحق المشاركة من أصحاب العمل والعمال» 
وستتوقف فعاليته على قوة العلاقات الصناعية على المستوى الوطني ووجود إطار تنظيمي واضح””. 

ويرى الاتحاد الاوروبي من خلال مشروع توصية صادرة die‏ في 21 جانفي 2021 أن وقت فراغ العمال عن 
بعد المتقطع وساعات العمل الأطول يمكن أن يزيد من مخاطر العمل الإضافي غير المدفوع الأجرء وإرهاق العمالء 
وحدوث المشاكل النفسية والاجتماعية والعقلية والجسديةء. مثل القلق والاكتئاب والإرهاق والضغط 
التكنولوجي» ويمكن أن يكون له تأثير سلبي على صحتهم وأمانهم في العمل وكذا التوازن بين العمل والحياة الخاصة 
بهم ووقت راحتهم'”. 

من حق العمال عن بعد قطع الاتصال بالامتناع عن أداء ALL‏ والأنشطة المتصلة بالعمل والاتصالات 
الإلكترونيةء مثل المكالماث الهاتفية ورسائل البريد الإلكتروني والرسائل الأخرى. خارج أوقات عملهم» بما في ذلك 
أثناء فترات الراحة والإجازة الرسمية والسنوية والأمومة أو الأبوةء والأنواع الأخرى من الإجازات» دون التعرض لأية 
عواقب Aube‏ يشدد على أنه ينبغي ضمان قدر معين من الاستقلالية والمرونة واحترام السيادة الزمنية» والتي 
دوجا (ani‏ الستاع putain Jleall‏ أوقات عمليم وف امياي ESA‏ بناق :ذلك رعاية الأطفال أو 
رعاية قريب مريض» يشدد على أن زيادة الاتصال في مكان العمل لا ينبغي أن يؤدي إلى التمييز أو الآثار السلبية 
فما cheats let‏ أو Fat uit‏ ودعت ق هذا SAN‏ الشكاء اللمساعين إلى تكس الق فق قط الاتضبال 
من خلال الاتفاقات الجماعية» والزام الدول بوضع آليات لرقابة مدى احترام BEAS‏ 

2 حا البيانات الق التحفبية للحمال: وحماية الحياة الشخصية 

إن حماية البيانات الرقمية الشخصية للعمالء مسألة مرتبطة بالحريات الفردية للعمال والجوانب 
المتعلقة بالحياة الشخصية للعمال عن بعد التي كثيرا Le‏ تم اهمالها أثناء التفاوضء ولم ينظمها المشرع Hoi‏ لا في 
القانون العام ولا في قانون علاقات العملء ولم يحل ذلك على الاتفاقيات الجماعية » ومع ذلك يمكن التأكيد 
علها في الاتفاقات الجماعية لأن ذلك لا يتعارض مع قواعد النظام العام. 

وفي هذا الإطار يجب الاتفاق على وضع آليات ووسائل ملائمة ومناسبة للتحكم في النشاط المني للعامل. 
على وجه الخصوص تقوم على احترام الحق في الخصوصية» وهنا يرى بعض الفقه أن العمل هن بعد يعتبر مصدر 


83 - OIT : Le dialogue social est essentiel pour élaborer la réglementation du télétravail, 

https://www.ilo.org/brussels/information-resources/news/WCMS _840134/lang--fr/index.htm , consulté le 19-3- 

2022. 

84 - Union Européenne, Droit à la déconnexion, Résolution du Parlement européen du 21 janvier 2021 

contenant des recommandations à la Commission sur le droit à la déconnexion (2019/2181(INL)),paragraphe 

J-6, https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA:-9-2021-0021_FR.html , consulté le 20-3-2022. 

85 - Union Européenne, op.cit, paragraphe J-16. 

86 - Ibid, paragraphe J-21. 

87- من المهم التذكير أن الاتفاقية الوحيدة في الجزائر التي ورد Les‏ "حقوق الأشخاص وحريات الأفراد" هي الاتفاقية القطاعية النموذجية 

للقطاع الخاص المعتمدة سنة 2006 من طرف الاتحاد العام للعمال الجزائريين وخمس منظمات أرباب العمل عقب لقاء الثلاثية. حيث نصت 

المادة 14 منها على أنه: " لا يجوز إخضاع حقوق الأشخاص والحريات الفردية والجماعية بأي قيد لا تبرره بالضرورة طبيعة النشاط المنوطة 
بالعامل الأجير ". -انظر في ذلك: 

GRABA(Ghania), KORICHE (Mohammed-Nasr-Eddin), « Libertés, droits individuels et vie professionnelle en 


Algérie » Revue Algérienne des Politiques Publiques, N° 5, Octobre 2014, p.41, 
http://193.194.91.150:8080/en/article/18630 , consulté le 20-02-2022. 
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luxe‏ ان الحياة ال هة نما كرى البعضن الآخر أنه وة للتورقيق بين التحياة Lidl dub‏ العاف 
ويظهر أن مسألة الرقابة التي يقوم بها المستخدم يجب ألا تقوم على مراقبة تصرفات العاملء بل وجب أن تشمل 
فقط رقابة طبيعة العمل المنجزء لذلك وجب على أطراف التفاوض الفصل بين الأمرين**. كالاتفاق مثلا على منع 
طلب تثبيت البرامج أو التطبيقات على الأجهزة الخاصة بالعاملء ولا استخدام أجهزة العامل الشخصية في تنفيذ 
العمل عن بُعد. وكمثال. 

وتشير الاتفاقية المبرمة بين المنظمات المهنية وأصحاب العمل بالدنماركء بتاريخ 27 أكتوبر 2006 بشأن 
تدابير الرقابة إلى أنه لا يمكن وضع تدابير تؤثر على هدوء الحياة الخاصة في أماكن العمل عن بعد". وفي الاتفاق 
النموذجي الذي اقترحه المجلس الاقتصادي والاجتماعي. تضمن واجب اعلام المستخدم للعمال عن بعد بقواعد 
الأمن الالكتروني وحماية المعلومات الشخصية. وبجميع القيود على استخدام معدات أو أدوات الكمبيوتر مثل 
الإنترنت والبريد الإلكترونيء والعقوبات المقررة في حالة مخالفتها!". 

3- الحق في التكوين والترقية: 

يتمتع العمال عن بعد بكامل ونفس الحقوق المتعلقة بالتكوين وتحسين المستوى. ويخضعون لنفس 
كيفيات التقييم بالنسبة للعمال داخل مكان العملء ويمكن التفاوض حول كيفيات استفادة لعمال عن بعد من 
تكوين متخصص في مجال استعمال تقنيات الاتصال والعمل الالكتروني على البرامج والتطبيقات والصيانة 
Plea‏ فالمستخدم عادة ما يلجأ إلى تطوير مؤسسته باقتناء آلات جديدة ذات تكنولوجيا متطورة وتركيما 
المؤسسة أو عند إحالة العمال الى العمل عن بعد» فيكتشف عدم تحكم العمال فهاء والقانون لا يسمح له 
بتسريحهم وتعويضهم بعمال أكثر كفاءة» بل وجب عليه رسكلة معارفهم لاكتساب مهارات جديدة» فيصبح 
التكوين حقاً للعمال وواجباً على المستخده”". 

ويمكن التفصيل في شروط وكيفيات التكوين عن طريق التفاوض الجماعي» liag‏ ما أشار إليه الاتفاق 
الوطني ما بين المبنيين لسنة 2020 بفرنسا””. كما للعامل عن بعد الحق في الترقية» فيمكن أن يتضمن الاتفاق 
كيفيات ترقية العمال عن بعد وتحدد معايير تقييم الأداء والمواظبة وتحسن المستوى التقني والزيادة المستمرة في 
المعرفة المرتبطة بتكنولوجيات الاعلام والاتصال. 

4- الحق في الأجروالتعويضات الخاصة بالعمل عن بعد: 
أشارت المادة 80 من قانون علاقات العمل أن للعامل الحق في أجر مقابل العمل الذي يؤديه. وقد يكون 

مرتباً أو دخلا يتناسب مع العمل المؤدى. وهذا الحق كرسه المؤسس الدستوري خلال تعديل 2020 من خلال 
الفقرة 2 من المادة 66 التي تنص على: "كل عمل يقابله أجر". 


89 - CIRIGLIANO (Luca), NIEMEYER (Jens), op.cit. p.11. 

90 -SENAT, op.cit. 

91 - CES, Avis sur le télétravail au Luxembourg, op.cit., p.46 

92 -Ibid., p.47. 

93- PETIT (Franck), et BAUGARD (Drik), Droit de l’emploi, étude juridique des politiques d’emploi, Gualino, 
lextenso éd., Paris, 2010, p.30. 

94 - 3.1.6. Le droit à la formation, Accord national interprofessionnel du 26 novembre 2020, op.cit. 
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ويختلف المرتب عن الدخل في كون المرتب يشمل كل من الأجر الأسامي الناجم عن التصنيف المني في البيئة 
المستخدمة, وكذلك التعويضات المدفوعة بحكم أقدمية العامل ومقابل الساعات الإضافية بحكم ظروف عمل 
خاصة. أما الدخل فيقصد به الأجرة المتناسبة مع نتائج العمل بالمردودء لاسيما في حالات العمل بالقطعة أو العمل 
All,‏ خب رقم الال "وتم ديل الأجر.وقق jules‏ دات الطلةبالؤهلاتةالعلمية واخ طرق الفقد 
أو الاتفاقية الجماعية أو شبكة الأجور» بشرط ضرورة احترام الأجر الوطني الأدنى المضمون”. 

وبخصوص العمل عن بعد يمكن أن يتق أطراف التفاوض الجماعي على التعويضات الملحقة بالأجر 
Lil‏ أو الأجن امتاس إذاهم الاتفاق يدقعه (de‏ أضاس القطاحة أو العمية حيست رقم الأممال» ومن هذه 
التعويضات: الساعات الإضافيةء والعمل «all‏ والعمل في العطلةء ويمكن ادراج التعويض الخاص باستعمال 
العامل عن بعد أجهزته وغرفة T JAL‏ 

5- حق التمتع بالحقوق وممارسة الحريات الجماعية: 

كفل الدستور الجزائري كل من حق العمل النقابي وحق ممارسة الاضراب وحرية التعبير الجماعيء ونظم 
المشرع ممارستها وحمايتها لكل العمالء وبالتالي لا يجوز المساس che‏ ورغم خصوصية العمل عن بعد فإن للعمال 
عن بعد الحق في المشاركة في تأسيس النقابة أو الانضمام الهاء والمشاركة في الاجتماعات الحضورية أو الافتراضيةء 
أو يكون مندوبا نقابيا وله حق ابداء الرأي في ظل احترام الأسرار المهنية. ولهم كذلك حق الاتصال بالمندوبين 
النقابيين وممثلي العمال**” أي تضمين حق الاعلام النقابي الالكتروني . 

Loi‏ بخصوص كيفيات ممارسة حق الاضرابء. فيجوز التفاوض حول القدر الأدنى للخدمة. وكيفية 
الاشعارء كأن يأخذ بالإشعار الالكتروني» ويجوز الاتفاق مثلا على عقد جمعية عامة افتراضيا إذا تم الاتفاق على 
ذلك. 
ثانيا: التزامات العمال عن بعد: 

من أهم التزامات العمال اتجاه المستخدم أداء العمل المتفق عليه» وطاعة أوامره وعدم افشاء 
اسراره...الخ» هذه الالتزامات تبقى قائمة عند تنفيذ العمل عن بعد» لكن نظرا لحساسية العمل عن بعد يمكن 
الاقفاق هن التزاماك خر aa‏ الحفاط على de‏ العمل الي وجؤاية اناك اة( :والالتزام بالود 
على اتصالات المستخدم يحدد تنظيمها بالاتفاق(2). 
1- الالتزام بالحفاظ على سرية العمل المي 
نص المشرع على الالتزام بالمحافظة على السر ll‏ واعتبر افشاتها من الأخطاء الجسيمة» ولكن يطرح 

التطور الرقمي تحديات كثيرة بخصوص المسألةء لاسيما مع تزايد عمليات القرصنة والاختراق» وهو الأمر الذي 


95 - انظر المادة 82 من القانون رقم 11-90 المرجع السابق. 
6 - انظر المادة 87- فقرة أولى من المرجع السابق. 
CIRIGLIANO (Luca), NIEMEYER(Jens), op.cit.p.13.‏ - 97 


98 - CES, Avis sur le télétravail au Luxembourg, , op.cit., p.34. 
99 - CIRIGLIANO(Luca), NIEMEYER(Jens), op.cit., p.25. 
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يستدعي درجة عالية من التحكم في هذا الفضاء الرقمي وتشديد أكبر في نظم الحماية. وهي مسألة أساسية 
وجوهرة في العمل EN‏ 

لذلك وجب الاتفاق حول سبل الحمايةء وتحديد التزامات العامل في هذه المسألة» إذ يقع على عاتق 
العامل عن بعد الالتزام بمنع تحويل الوثائق أو المعلومات الخاصة بالمؤسسة إلى yall‏ وعليه التزام تشفير كل 
الملفات Les‏ فما الحاسوبء وأقراص التخزين» وأن يتأكد بأنه المستعمل le seul utilisateurs!‏ « والقيام 
بالمسح ببرامج مكافحة الفيروسات وأنظمة الاختراق. كما يمكن أن يكون تسريب المعلومات الالكترونية بمثابة خطأ 
جسيما يستوجب التسريج» ويظهر أن العمل عن بعد يقتضي Leo‏ كبيرا بالمسؤولية الملقاة على عاتق العمال""". 
2-الرد على اتصالات المستخدم: 

إن العمل عن بعد لا يعني الابتعاد من حق المستخدم في مباشرة سلطته على العامل باعتبار العمل عن 
بعد عمل تبعي» وعليه فإن الاتفاق الناتج عن التفاوض الجماعي وجب أن يمنح الحرية للعامل عن بعد لأجل تنظيم 
توقيت عمله بكل حرية» بهدف المساهمة في تمييز أفضل بين وقت الحياة الخاصة ووقت الحياة”". مقابل ذلك 
وجب تحديد الفترات أو اللحظات التي يتم الاتصال به من طرف مسؤوله المباشر أو امن قبل لمستخدم» $o‏ هذا 
الحيز الزمني يلتزم العامل بالرد على الاتصالات المرئية أو الهاتفية التي يقوم بها المستخدم أو ممثله» والاطلاع 
باستمرار على بريده الالكتروني والرد عليه. 
الفرع الثاني: سلطات والتزامات المستخدم 

يتمتع المستخدم اتجاه العمال عن بعد بنفس السلطات التي يمارسها في مقر مؤسسته والمتعلقة بسلطة 
الاشراف والتوجيه والسلطة التأديبيةء لكن العمل عن بعد يقتضي ادراج سلطات أخرى يتم الاتفاق بشأنها 
منها(آولا)» كما تظهر التزامات أخرى ناتجة عن خصوصية العمل عن بعد وجب التفاوض بشأنها (ثانيا). 
أولا: سلطات المستخدم 
تتمثل السلطات التي يمكن الاتفاق حول تحديدها في سبيل تنفيذ العمل عن بعد» وضع تدابير تسمح 
للمستخدم بضبط حجم العمل المؤدى(1)» ورقابة تنفيذ العمل المتفق عليه من حيث التوقيت )2( وتحديد 
الحالات التي تسمح للمستخدم بتحويل العامل نحو مقر المؤسسة لمزاولة نشاطه(3). 
1- ضبط حجم العمل المؤدى: 

يختلف تنظيم العمل في مقر المؤسسة عن dall‏ عن بعد بسبب خصوصية هذا الأخيرء قد تكون أقل أو 
أكثرء ويصعب التحكم في تحديدهاء إلا أن المعيار الأسامي لقياس ذلك يكون بالاعتماد على حجم العمل المؤدى 
مقارنة بالعمل الحضوري داخل مقرات المؤسسة. وفي هذا الإطار يمكن أن يمنح الاتفاق للمستخدم أو المسؤول 
المباشر عن العمال عن بعد بتحديد قائمة الأعمال التي يكلفون بتنفيذهاء وكيفية اعداد حصائل عملهم يوميا أو 
أسبوعيا أو كل 15 يوميا أو شهريا حسب طبيعة العمل» ويسمح ذلك بتقييم أداء العامل وحجم عمله. 


100 - FORNEY (Yannic), Formes de travail : télétravail, temps partagé, multi salariat, éditions FER, Genève, 
2017, p.46, file:///C:/Users/AS/Downloads/FDT_4.4.17%20(1).pdf , consulté le 30-3-2022. 

101 -Ibid.p.40. 

102 - DESBARAÎTS (Isabelle), « Entre la protection des salariés et la performance de l’entreprise : la gestation 
d’un droit français du télétravail», Les Cahiers de droit Vol. 54, n° 2-3, 2013, p.352. 
https://www.erudit.org/fr/revues/cd1/2013-v54-n2-3-cd0761/1017616ar/ , consulté le 30-3-2022. 
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كما يحدد ضمن التزامات العامل عن بعدء مثل قيامه Ael‏ المسؤول المباشر عن الصعوبات والعراقيل 
التي تواجهه في أقرب أجل لاقتراح حلول أو بدائل حتى لا يتعطل العملء كما يمكن برمجة اجتماعات افتراضية عن 
بعد لتقييم العمل. 
2- رقابة توقيت تنفيذ العمل عن بعد : 

يمكن الاتفاق على تنظيم توقيت العملء تحدد المدة اليومية القصوىء أو المدة القصوى الأسبوعيةء 
والمدة القصوى للراحة اليومية والأسبوعية. 

ولأجل تنظيم متابعة ورقابة المدة يمكن استخدام وتركيب برامجيات « «logiciel‏ لحساب المدة الفعلية 
للعمل وتوزيع الوقت» وبداية العمل ولحظة مغادرته. وأي طريقة mou‏ للمستخدم بمتابعة ومراقبة مدة العمل 
بشكل فعال منها العمل بطريقة Time-sheet‏ المتعامل بها في ألمانياء وهي وثيقة الكترونية يعدها المستخدم لحساب 
شاعات العمل المع ٠‏ وهنا :وه التحدى ف كيفية القوازة نين حق aura}‏ فق اة الرقاية وق العمال 
ف Ales‏ خا اح الكق الكل هن يعن كى alu à‏ عامل اله المتبادلة blue‏ ف 


3- سلطة فرض العودة الى العمل الحضوري: 

télés dé‏ اطول ا نكا ء ان ns‏ و مكلت هي العام الخودة 
ال التظام السعبورى التاق مقر المؤيسة GUY ass‏ كخ ie «Cell‏ وقو كرات dla‏ 
is‏ العمل أك ال date‏ كن كه تهر ااه هة الخال عة else‏ 
والسلامةء مخالفة قواعد حماية المعلومات والبيانات المؤسسة...إلخ» وهنا يمكن للاتفاق الجماعي أن يتناول 
الإجراءات التأديبية للعمال عن بعد. 
ثانيا: التزامات المستخدم 

لأجل فعالية نظام العمل عن بعد بالنسبة للمؤسسة»ء وبشكل يضمن الحماية الكافية للعمال ولا يشكل 
لبا أعياء عاف من خن النطقات أو رى ا ج من الد وع من ا ةا اة 
عن هذا النمط من العملء Les‏ يعزز الثقة بين الطرفين. 

لذ ]وجب أن كز التفاوض ارف الذي رقو يوفع ete‏ وها ا( وال a Later‏ 
الممنية المرتبطة بالعمل عن بعد(2). والالتزام بحماية الصحة والسلامة المبنية للعامل عن بعد(3). 

1 التكفل بوضع تجبيزات العمل عن بعد وصيانتها: 

يجب أثناء التفاوض حول تنظيم العمل عن بعد إدراج مسألة التجهيزات المخصصة للعمل عن بعدء وهنا 
تفترض حالتين: إذا كانت المؤسسة هي من تتكفل باقتناء ووضع تحت تصرف العامل عن بعد التجهيزات» أو أن 
Sas‏ وا دک ا و کی ی را وف ا ن کک يدض the‏ 
والمقاييس الالكترونية ومخاطر الاحتراقء. pis‏ يسهر على صيانتها واصلاحها في حالة العطب ويجب جرد كل 
E‏ ت الو هلفو من الف كتج E TE‏ تسر مان ie LE‏ 
E E E dus a allé et‏ 

103 - FORNEY (Yannic), op.cit., p.47. 


104 - CES, Avis sur le télétravail au Luxembourg, op.cit., p.29. 
105 - FORNEY (Yannic), op.cit., p.41. 
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ووجب التذكير Gb‏ التجهيزات التي يقتنما أو يضعها المستخدم تحت تصرف العامل عن بعد تبقى ملكية 
المؤسسةء يجب عليه إرجاعها بعد انتهاء فترة العمل عن بعدء أو عند استقالته. والسهر على المحافظة عليهاء وتقع 
كذ لك وو ااهل عن عسليات الشرقة أو الأتلاف العمدي أو ega‏ اعمال فلك Jus‏ :كما لابجب 
استعماله لأغراض شخصية أو نقله نحو مكان آخر دون موافقة المستخدم"". 

وفي حالة عطب التجهيزات» يجب أن يسمح العامل للتقنيين الذين يرسلهم المستخدم بفحصها واصلاحها 
في JA‏ بعد تبليغه مسبقا. 

2- تعويض المصاريف المهنية المرتبطة بالعمل عن بعد 

من الضروري أن يشمل الاتفاق حول العمل عن بعد مسألة المصاريف المرتبطة بتركيب التجهيزات 
الإدارية المكتبة والخاصة بالإعلام JY‏ والاتصال» وأن تقع نفقاتها على عاتق المستخدم. والالتزام بتعويض كافة 
EA PA‏ ا AEE FOAN‏ ع 

زف e E‏ ها إلزاء gaal aala‏ سبيل اذا 
ومصاريف Ais‏ وتحدد كيفياتها عن طريق التفاوض الجماعيء وباعتبار نظام العمل عن بعد قد يؤدي الى قيام 
الكامل غات فق متيل اكمار العمل dule Gas‏ وق Abuse‏ اة مما تكاليت الاتعيالاة المتعلعة Jeall‏ 
عن بعد. فإذا كان العامل عن بُعد يستخدم معداته الخاصة»ء فإن تكاليف تثبيت برامج الكمبيوتر وتركيب برامج 
ماف الف وات وافظلية dati‏ الخ 5 وكاليقن التشغيل dt‏ ااا فة ال chasteté‏ 
ال وة ةل عن (le pas nai‏ عانق اح العمل ا تهات التكاليف الى رم احاح العفال Ja‏ 
بدء العمل عن بُعد Les‏ يتناسب مع خدمات العمل عن بُعد أو وفقًا لمفتاح توزيع ثابت بين الطرفين. 

وفي جميع الأحوال يتفق طرفي التفاوض على طبيعة المصاريف القابلة للتعويض وكيفيات تسديدها حتى 
لا تخضع للخصم الضريي أو الاجتماعي وفقا للقانون المعمول cd‏ وصيغ تبرير النفقات..إلخ» كما يقع على عاتق 
المستخدم التكفل بتأمين المعدات لدى وكالات التأمين لتغطية المخاطر المحتملة وفق شروطها""". 

3- الالتزام بحماية الصحة والسلامة المبنية للعامل عن بعد 

áig‏ لمعظم القوانين الوطنية والاتفاقيات الجماعية المتعلقة بالسلامة والصحة المبنيتين. فإن صاحب 
العمل مسؤول عن حماية الصحة والسلامة المهنية للعمال» وينطبق ذلك أيضا على العمل عن بعد نفس 
المسؤوليات المتعلقة بالصحة والسلامة المهنية للعمال المتزليين. وهنا يقع على المستخدم التزام اعلام العمال عن 
بعد بسياسة المؤسسة في مجال حماية صحة وأمن العمال""'. 

وتختلف الأخطار المبنية للعمل عن بعد مع الأخطار الناجمة في مقر المؤسسة, وفي هذا الشأن يمكن 
لطرق التقاوحن الجماع sf daul our‏ العمل عن eue‏ والاتفاق”غلن أليات: إدارة :هذه الأخطان الي 
يتعرض لها العاملون عن بعد وفي المنزل. ومن ثم توضيح وتحديث مسؤوليات أصحاب العمل في هذا المجال من 
غدل تفي الكغطان و خا Amal E‏ الا وة املكف امازل واه ات paies‏ الاك 


6 - بن رجدال(أمال)ء المرجع السابق» ص.603. 
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بالإضافة إلى قضايا الصحة النفسية الأخرىء وتوضيح مسؤوليات العمال عن بعد فيما يتعلق بصحتهم وسلامتهم 
أثناء العمل من المنزل111. 

ففي الدنمارك مثلا وضعت قواعد تنظيم العمل عن بعد بموجب بمرسوم صدر في 2 أبريل 2003 عدل 
613 ومو ذلك عالت dass‏ اتخ عن as‏ ى حبك مال سكا الال واه كاعد ونظاق اة 
العمل عن Sale‏ ين المؤسينة عمال هوا من خلذل الانقاقات الفرذية أو الاتعافات الجساعية أو 
الاتفاقات الإطارية12. 

وقد نبت الاتفاقية المبنية البلجيكية على أن أي حادث يقع للعامل أثناء تنفيذ عقد العمل عن بعد 
والذي ينتج de‏ ونجوة رابطة السببية بين الخمل المتجز والحادث. تفارض أن هذا الحادث وقع أثناء أداء عق العمل 
إلى غاية اثبات العكسر113. 

وقد احيافت الاتفاقية العموذجية الى اعدها المجلين (plaie E EE‏ الكسميوع» حق العمال 
عن بعد طلب زيارة هيئة لجنة الوقاية الصحية بالمؤسسة أو مندوب الوقاية لفحص التجهيزات وظروف Jale‏ 


إن العمل عن بعد في الجزائر أصبح حقيقة من حيث الممارسةء ورغم أنه في بدايته إلا أنه في منى 
تصاعديء ويتطور بالتطور التكنولوجي وتطور اندماج المؤسسة في المنظومة الرقمية وتكنولوجيا الاعلام والاتصال. 

واليوم تسعى الدولة لتدارك التأخر في المجال الرقمي عبر عدة آليات هيكليا وتنظيمياء إلا أنها لم تقم بعد 
بتنظيم العمل عن بعد-وان اعتبر كنوع من العمل المنزلي - لكن بالمقابل لم تعارض لجوء المؤسسات إلى هذا النوع 
من العمل غير المقذن. بل حثت عليه > 2 المؤسسات الإدارية كإجراء وقائي استثنائي. 

لكن من الناحية القانونيةء قد كرس المشرع نظام التفاوض الجماعي للشركاء الاجتماعيين لأجل وضع 
قواعد قانونية اتفاقية ملزمة: ووسع من مجالاته ليشمل تنظيم العمل وتوقيته والمدة وقواعد الأمن والسلامة 
اة ui‏ من خلال MON‏ من الخو اعد م و مالفا وفق قامرة ك دا لال و Ua‏ مرونة 

هذه اللي من الغا حه apa‏ والقظرية لبا القذرة تتتم مطاف جواتب العمل عن جحد gla‏ 
على تحديد مدته وتوقيته وكيفيات تنفيذه وحقوق والتزامات كل طرف» Les‏ يراعي ويوازن بين المصلحة الاقتصادية 
للحؤسهة والمصلحة اله اغية للغمال عن جحد à‏ ظل اخترام قواعد النظام alall‏ الجمات. 


111 - OIT, Le télétravail durant la pandémie de COVID-19 et après: Guide pratique, p.12, 
https://www.ilo.org/global/publications/WCMS_758339/lang--fr/index.htm , consulté le 19-3-2022. 

112 - SENAT, Étude de législation comparée, op.cit. 

113 Art.7 de la Convention collective du Travail (CCT-85), fixe le cadre général du télétravail et a permis de 
formaliser la pratique , du 9/11/2005modifiée le 27 février 2008, Belgique, http://www.cnt-nar.be/CCT- 
COORD'!cct-085.pdf . Consulté le 30-3-2022. 

114 - CES, Avis sur le télétravail au Luxembourg, op.cit., p.46 
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Lei‏ من الناحية العمليةء فعملية التفاوض الجماعي ما يزال يعاني العديد من المعوقات منها ضعف العمل 
النقابي في القطاع الاقتصادي والقطاع الخاص لعدة أسباب» وضعف النسيج الاقتصادي الوطني. مما dam‏ 
المسألة أكثر تعقيدا. 
التوصيات: 
T‏ ضرورة تفعيل وشجيع نظام التفاوض الجماعي داخل المؤسسة وعلى الصعيد الوطني Les‏ فما المشاورات 
الثلاثية لأجل صياغة اتفاقات لتنظيم العمل عن بعدء واقتراح اعداد اتفاقية نموذجية للعمل عن بعد 
للقطاع الاقتصادي» 
= مباشرة مشاورات بين الوزارات وشركائها من النقابات لأجل تنظيم العمل عن بعد في المؤسسات والإدارات 
العمومية, وافراغ مضمون الاتفاق في مرسوم أو قرار وزاري مشترك. 
- ابرام اتفاق وطني حول العمل عن بعدء واعتماد آلية التوسيع الإداري إلى مختلف القطاعات الاقتصاديةء 
ضرورة مراجعة أليات رقابة مفتشية العمل في المؤسسات التي تعتمد على العمل عن بعد» بخصوص 
مراقبة قواعد الصحة والسلامة الممنية. 
- ضرورة تكفل المجلس الوطني الاقتصادي والاجتماعي والبيئي عبر الاخطار التلقائى اعداد دراسة عن واقع 
العمل عن بعد في الجزائرء وتقييمه وتناول آفاقه» واقتراح اتفاقية نموذجية للشركاء الاجتماعيين. 


قائمة المراجع: 
أولا: المراجع باللغة العربية: 
1-النصوص القانونية: 
أ-الاتفاقيات الدولية: 
1. اتفاقية رقم 98. بشأن تطبيق مبادئ حق التنظيم والمفاوضة الجماعية. أبرمت خلال الدورة ال32 
للمؤتمر العام للمنظمة الدولية للعملء المنعقدة في 08 جوان 1949ء دخلت حيّز التنفيذ في 4 جويلية 
0 »: صادقت علما الجزائر في 19 أكتوبر 1962. 
2 اتفاقية رقم87. بشأن اتفاقية الحرية النقابية وحماية حق التنظيم» أبرمت خلال الدورة ال31 للمؤتمر 
العام للمنظمة الدولية للعملء المنعقدة في 18 جوان 41948 دخلت j>‏ التنفيذ في 9 جويلية 1948ء 
صادقت علها الجزائر في 19 أكتوبر 1962. 
3. اتفاقية رقم 144 المتعلقة بالمشاورات الثلاثية لتعزيز تطبيق معايير العمل الدوليةء أبرمت خلال الدورة 
ال61 للمؤتمر العام للمنظمة الدولية للعملء المنعقدة في 06 جوان 1987« تمت المصادقة عليها بموجب 
المرسوم الرئاسي رقم 248-92: مؤرخ في 13 19926197 جير عدد 45 لسنة 1992. 
ب-النصوص التشريعية: 
1. قانون رقم 11-90 مؤرخ في 21 أفريل 1990 يتعلق بعلاقات العملء )7 ر عدد 17 لسنة 1990(« معدل 
ومتمم. 
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2 قانون رقم 14-90 مؤرخ في 2 جوان 41990 يتعلق بكيفيات ممارسة الحق النقابيء (ج.ر. عدد 23 لسنة 
7990(« معدل ومتمم. 
3. أمر رقم 03-97« مؤرخ في 11 يناير 41997 المحدد للمدة القانونية للعمل» ج.ر العدد3 لسنة 1997 


l-z‏ لنصوص | لتنظيمية: 


1. مرسوم تنفيذي رقم 474-97 مؤرخ 8 ديسمبر1997. المحدد للنظام الخاص بعلاقات العمل التى تعني 
العمال في المنزل» ج.ر عدد82 لسنة 1997 


2. مرسوم تنفيذي رقم 69-20 مؤرخ في 21 مارس2020, يتعلق بتدابير الوقاية من انتشار وباء فيروس 
كورونا )19459( DT‏ عدد 15 لسنة 2020. 


3. مرسوم رئاسي رقم 37-21 مؤرخ في 8 جانفي 42021 يتضمن تشكيلة المجلس الوطني الاقتصادي 
والاجتماعي والاجتماعي ele‏ وسيره؛ DT‏ عدد03 لسنة 2021. 


2-الکتب: 
1. خالد السيد محمد (عبد المجيد موسى)ء أحكام عقد العمل عن بعد دار المنهلء 2014. 
2 هدفي (بشير)ء الوجيزني شرح قانون العمل. علاقات العمل الفردية والجماعيةء الطبعة الثانيةء دار 


3-المقالات: 


©» بن رجدال(أمال), "إشكالية العمل عن بعد في التشريع الجزائري كنمط حديث لتنظيم العمل خلال 
جائحة كوفيد"20219ع1ك /es cahiers du‏ « المجلد 36. العدد3.ء 2020« ص 597« 


-03-15 تم الاطلاع عليه في‎ «https://www.ajol.info/index.php/cread/article/view/202255 
.2022 
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https://www.uss.ch/fileadmin/redaktion/docs/dossiers/143f LC Homeoffice.pdf , consulté le 30-3- 
2022. 


1- FORNEY (Yannic), Formes de travail : télétravail, temps partagé, multisalariat, éditions FER, 
Genève, 2017, p.46, file:///C:/Users/AS/Downloads/FDT_4.4.17%20(1).pdf , consulté le 30-3-2022. 

2- LOKIEC(Pascal), Droit du travail, Tome I, les relations individuelles de travail, puf, Paris, 2011. 

3- MUNETO (Ozaki), Négocier la flexibilité : le rôle des partenaires sociaux et de l'Etat, OIT, 
Genève, 2000. 

4- RAMIREZ MORALES (Gabriel), Le fameux télétravail : Pièges, dangers et surtout les bienfaits, 
Editions L'Harmattan, Paris, 2021. 

B- Thèses : 

1. GADRAT (Magali), « Restructurations et droit social », Thèse de doctorat en droit, Université de 
Bordeaux, France, soutenue le : 23 nov. 2015. 

2. KAPPOPOULOS (loannis), « Un nouveau droit de la négociation collective Essai sur la 
négociation organisationnelle », Thèse pour obtenir le grade de Docteur en Droit privé, Université 
Lille 2 — Droit et Santé, présentée et soutenue le 1er octobre 2010. 

C- Articles : 
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1. DE SCHAMPHELEIRE (Jan) ,ESTEBAN (Martinez), Régulation du télétravail et dialogue social. 
Le cas de la Belgique, Revue Interventions économiques, n° 34, 2006, 
https://journals.openedition.org/interventionseconomiques/659#toctoln3 , consulté le 23-3-2022. 

2. DESBARATS (Isabelle), « Entre la protection des salariés et la performance de l’entreprise : la 
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D- Législations étrangères : 

1. Code du travail Français. Modifié par Loi n°2021-1774 du 24 déc 2021. 
https://www.legcifrance.gouv.fr/. 
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"ثلاثية: العامل والعمل والمؤسسة وتحديات خوارزميات الذكاء الاصطناعي." 


"The trilogy, the worker, work, the company and the challenges of 


الأستاذة الدكتورة: كريمة كردم. 
كلية الحقوق والعلوم السياسية, 19مارس1962, جامعة جيلالي ليابس. الجزائر. 
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الكلمات المفتاحية: الثورة الصناعية الرابعة؛ العمل عن بعدء المؤسسة الناشئة؛ الأتمتة فقدان العمل. 


Abstract : 


Digitization has affected not only business transactions, but also the field of work within 
the company regardless of its size and type. artificial intelligence as specific technologies of 
the fourth industrial revolution, It will refer to the automation of work and the replacement of 
the worker with robots or intelligent applications, and on the other hand, new work models 
will be created that guarantee business continuity ...... and a source of sustenance for the 
worker. With the possibility of establishing start-ups by the active worker in the field of 
artificial intelligence. 


Keywords: The fourth industrial revolution; Remote work, Start-ups; Automation ,Loss of 
work. 
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مقدمة 


ترتبط المؤسسة كمصطلح اقتصادي بممارسة النشاط الاقتصادي ( تجاري» خدماتي» صناعيء فلاحي...)» 
وما يتطلبه من تواجد molis‏ مادية ومالية « بشرية وقانونية» يتم تنظيمها بطريقة تحقق الاستمرارية والتكرار قي 
القيام بالعمل المكون للنشاط المختارء في وحدة اقتصادية تتمركز فما عدة مصالح أهما مصلحة العمال. تختلف 
أنواعها بالاعتماد على نوع النشاط أو حجم المشروعء وعدد المساهمين في انشاتها. لكن إدخاله ضمن المجال 
القانوني» ارتبط في البداية بقانون العمل وذلك لحماية العمال( منذ أربعينيات القرن 20(« وكان الأسبق في 
الاهتمام بها مقارنة بباقي القوانين كالقانون المدني والتجاري والمنافسة”. فاهتمام المشرع بالمشروع في البداية أرتكز 
أساسا على اعتبارها مكانا لممارسة العامل عملهء فتدخل بأحكام آمرة لحماية العامل وضبط العمل وشروط 
ممارسته تحقيقا للأمن القانوني. وذلك لأن المؤسسة أو المشروعء تبقى دائما الفاعل والمحرك الاقتصادي داخل 
الدولة وعامل أسامي للاستقرار والتطور الاقتصادي والاجتماعي. 


فبي كمشروع تربط بين العامل ورب العمل لممارسة عمل ونشاط معين. وهي عناصر لم تكن ببعيد عن جملة 
المحولات AU)‏ والمتسارعة الى عرفا العالم من JS‏ القورات الصضفاعية” الى غبرت أساليب الاد 
والتمصتيع بل وح (à‏ موم اة ككل فكانت القورة السناضية الأول مركرة عل plagiat‏ لاء والبخار من 
أجل مكننة الإنتاج( استعمال الأدوات الميكانيكية)؛ أما الثورة الثانية فاستخدمت الطاقة الكهربائية للتوسع في 
الإنتاج وكان للكبرباء الأثر الكبير في تغيير أساليب النشاط الاقتصادي وبالتبعية الوضعية الاقتصادية 
والاجتماعية للعامل. لتعتبر الالكترونيات وتكنولوجيا المعلومات وسيلة الانتقال للثورة الثالثة وذلك بغية الوصول 
إلى أتمتة الإنتاج»ء لتكون تمهيد للثورة الصناعية الرابعة أو الثورة الرقمية التي تمزج بين التقنيات وبين استخدام 
الجيل الحديت من R‏ 


وعدي تك الالنرطفاي اهم انرجا All‏ بالقورة الصخاضة Ampli‏ بكر de‏ امكافة: jij‏ 
الخاسباك الآلية العدرة للتعلم clé‏ قو هبارة ع شواروميات تع عل التعله Most JU‏ من البيانات 
المزودة بها أو التي تم تجميعها لتتمكن من معالجتها وتخليلها لإتخاذ القرارت المناسبة“ ومن الآليات المعتمد Lele‏ 
اللغة الطبيعية, الشبكة العصنيةء الأنطمة الخبيرة, العثبقء اتثرنت الأشياء: سلسلة الكفل..., فالقورة الضتاعية 
الرابعة وتقنياتهاء ستعين الانسان على التنمية الاقتصادية والاجتماعية والانسانية بشكل مستدام بالخفض في 


! -Voir,Propo Recueillis par Helene Beranger, « Mais qu’est-ce que l’entreprise ? », Entretien avec JEAN 
PAILLUSSEAU, La semaine du Droit L’entretien, Lexisnexis-Sa- La semain Juridique- Edition Generale- 
n°.48- 26 novembre 2018, pp.2126-2130. 


2- فالقانون المدني يخاطها باعتبارها صاحبة الحق متى تمتعت بالوجود القانوني» أما القانون التجاري فهو لم يخصص لها احكاما خاصة 
بل جعل مفهوم المشروع يتداخل مع dall‏ التجاري لعدم وجود نظرية مستقلة للمشروع الفردي» ولكن الاهتمام بها مرتبط بنظرية الشركة 
والأكثر من ذلك أصبحت الشركة حاليا تقنية قانونية لتنظيم المشروع ومنحه الشخصية القانونية متى تمتعت الشركة بها. أما قانون 
المنافسة فهتم بها باعتبارها أهم فاعل في السوق يجب ان يمارس نشاطه بطريقة مشروعة حماية للمنافسة 

7- للتعرف أكثر بخصوص الثورات الصناعيةء يراجع»ء سالم أمحد العبالنيء "وعود الثورة الصناعية الرابعة منعطف هائل في تاريخ البشرية", 
(االفتتاحية) مجلة التقدم العلمي. Alpe‏ علمية فصلية تصدر عن مؤسسة الكويت للتقدم العلمي العدد103 - أكتوبر 2018 . 

“- يراجع بخصوص تعريف الذكاء الاصطناعي. علي أسعد Aibo‏ "الثورة الصناعية الرابعة تحديات أم فرص؟".على الرابط الالكتروني» 
https://www.researchgate.net/publication/349105626_althwrt_alsnayt_alrabt_frs_wthdyat‏ 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


تكاليف الانتاج» تأمين خدمات ووسائل نقل والاتصال بتكاليف أقل» مع اختصار الوقت في عملية التطوير. ولكن 
بالمقابل لها عدة آثار تعتبر سلبية ستؤدي لامحالة إلى اعادة هيكلة اقتصادية واجتماعية شاملةء ستتغير معها 
العديد من القيم والأسس التي يقوم علها الانتاج في الدولء والمساس بالشغل بسبب سيطرة الآلة على أدوات 
الانتاج. 


وقد أدت الازمة الصحة العالمية بسبب جائحة كوفيد 19 إلى التسريع في استعمال مثل هذه التقنيات وذلك 
لضمان سيرورة واستمرارية النشاط الاقتصادي للمؤسسة وللحفاظ على صحة العمال والصحة العمومية: فالمنع 
من التنقل وفرض الحجر الصيي او المنزلي والمنع من التجمعات كلها تدابير اتخذت وقاية من انتشار الجائحةء وهو 
ما دفع أصحاب المشاريع إلى الاستعانة بالتقنيات الحديثة كتلك القائمة على الذكاء الاصطناعي في الاعمال التي 
يمكن تعونض الحتضبر البشري» او de‏ اعتمادها لساعدة العامل الشخصن الذي يؤذي عملا يدوا أوفكريا مقابل 
مرتب في اطار التنظيم ولحساب شخص اخر شخص طبيعي تو معنوي عمومي او خاص هو المستخدم ” 


»كما انها استعملت من طرف العامل أو طالب العمل لتحسين قدراته ولضمان الحصول على مناصب عمل تتأقلم 
مع تلك الظروف والمتغيرات المستقبلية التي لا تستغني عن استعمال التكنولوجيات الحديثة. 


وهو ما يدفع للتساؤل حول صورتآثير الذكاء الاصطناعي على المؤسسة والعامل والعمل الممارس؟ فهل تكون 
Lasla‏ آثار سلبية تؤدي لتعويض الذكاء الاصطناعي للوجود البشري في المؤسسة. أم له آثار إيجابية ob‏ 
يستفيد كل من العامل ورب العمل من تقنية الذكاء الاصطناعي؟ وكيف يمكن تنظيم مثل تلك الآثارمستقبلا 
حماية دائما للعامل بطريقة لا تقيد أو تحد من التطورالتكنولوجي؟ 


للإجابة على الإشكالية سيتم الاعتماد على عدة مناهج: منها gell Loges‏ الوصفي بالتعرف على أنماط 
جديدة من العمل» وتحليلي بالرجوع للنصوص التشريعية المنظمة لحالات مشابهة للوضعيات المستجدة في مجال 
الشغل نتيجة للثورة الصناعية الرابعة. وقي بعض المرات يعتمد على الدراسة المقارنة لتحسين البيئة التشريعية 
الاجتماعية العمالية المحيطة باستعمال الذكاء الاصطناعي. على تكون الدراسة قائمة على العناصر التالية: 
استعمال رب العمل للذكاء الاصطناعي داخل مشروعه قد يؤدي إلى تعويض الخوارزميات للعنصر البشري-المبحث 
الأول-. ثم التعرف على إمكانية مساهمة الذكاء الاصطناعي في محافظة العامل المبتكر على عمله- المبحث الثاني- 
. وذلك بدراسة موقف القانون الجزائري مقارنة مع بعض التشريعات المقارنة. 


المبحث الأول: استعمال رب العمل للذكاء الاصطناعي داخل مشروعه قد يؤدي إلى تعويض الخوارزميات 
للعنصر البشري 

دراسة تأثير الذكاء الاصطناعي على العمل نجدها ترتبط بشكل ضيق مع حقوق الانسان والحقوق الأساسية. 
مواقع التواصل الاجتماعي.والتي نتقاسم فما معلوماتنا الخاصة أو المعلومات المتعلقة بالعمل نتيجة استعمالنا 


5 -بموجب المادة 2 من القانون رقم 11-90 المؤرخ في 21 ابريل1990 المتعلق بعلاقات العمل ج ر عدد 17 لسنة 1990 ص 562. 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل 2 ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
ASH leo cas at)‏ ا ut les‏ كيف nasale‏ اة وخ ال ou)‏ الح 
alter‏ الك را كلم ن اة اأ ع 
25.251 اللخ عليه ى cité‏ الل فا ماب العمل لفرت سى رت اتل من غلاا إل تسن JT‏ 
المؤسسة وضمان تنافسيتها (المطلب الأول)؛ مع أتمتة بعض الأنشطة مما يؤدي لفقدان مناصب العمل (المطلب 
الثاني). 


المطلب الأول: استعمال الذكاء الاصطناعي لتحسين آداء المؤسسة وانتاجيتها (أتمتة النشاط) 


تفنيات الثورة المبداعية الرابحة الي يعرفها العالم وتعمل اللؤسسات والشركات على التعايش Lens‏ ومسايرة 
التحولات المرتبطة ehe‏ تجعل من الذكاء الاصطناي المزود بأشكال عدة من أنظمة التعلم الآلي التي تتعرف على 
أمظ البيانات» اهم Aus‏ ناهد اة ق الق .وتسبيل الإدارة مع كوفين jte‏ #نافسية وخلق سوق 
جديدقة وق AU‏ يهب علا عجنب قاط © نكن د اة داك بالععرف على jf‏ الذكاء ليطا ي 
تحسين صورة المؤسسة وتعزيز تنافسيتها (الفرع الأول)ء ثم ضرورة تفادي مخاطر استعماله (الفرع الثاني). 
الفرع الأول: المؤسسة وحدة اقتصادية واجتماعية تعايش التطور التكنولوجي 
الأنظمة المعتمدة في الذكاء الاضطناي ستسل لا محالة قيام اللشروع يتشاظة باختلاف nalil dey‏ 
ele‏ عدهاق بارع EE E‏ الععرف de‏ وعبات املك اتون واحفاجات السوق ele‏ 


ومستقبلاء مع تيسير عملية التنظيم الإداري الداخلي للعنصر البشري.. لتكون القرارات المتخذة من المؤسسة 
مناسبة للظروف ولمتطلبات المؤسسة. ويظهر ذلك من خلال ما يلي: 


© استعمال خاصية التنبؤ: 

- على القيام بالتنبؤات التي ستساهم في أن تضيف لها قيمة إلى أعمالها من خلال توفير فهم أكثر شمولية 
للحجم الكبير للبيانات المتوفرة إما داخل المؤسسة أو تلك المرتبطة بالسوق أو بسلوكيات الزبائن. 
فاعتماد المؤسسة على التنبؤات يساعد في أتمتة المهام المعقدة وتلك المعتادة 

- كماأن عملية التنبؤء تساهم في تحسين الأسعار استنادا الى سلوكيات الزيتئن وعلاقتهم بالمؤسسة 

- واستعمال خاصية التنبؤ حتى بالنسبة لصحة العمال وظروفهم» وذلك باستعمال تقنية تحليل النتائج 
الطبية وللتحاليل والاشعة الصينية لعلامات الامراض الخبيثة كالسرطان وما قد يترتب عنه من عرقلة 
سيلا مشاط المؤسسة... 

O‏ تسہیل الادارة 


29 يراجع محمد محمد الهادي» " تأثير الذكاء الاصطناعي وآثاره على العمل والوظائف". مجلة الجمعية المصرية لنظم المعلومات وتكنولوجيا 
الحاسبات» كمبيونت» العدد الرابع والعشرون» مايو 2021« ص.18.19.على الرابط الالكترونيء 
8.pdf https://jstc.journals.ekb.eg/article_164993_6fa2f6a7a36026d1bc5de1a42c75fc2‏ 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


- في تسهيل تسيير وادارة المؤسسة باعتبارها ذلك الكيان الاقتصادي والاجتماعيء لتعدد تطبيقا الذكاء 
الاصطناعي والوظائف والمهام التي يمكنه القيام بهاء بتنظيمه لملفات المستخدمين وحل مشاكلهم» تنظيم 
إدارة الإنتاج 

- تسهل القيام ببعض المهام التي كانت تتطلب جهد ووقت كبيرين ومصاريف liag ASI‏ يساعد في توسيع 
قاعدة العملاء 

O‏ توفيرميزة تنافسية للمؤسسة وخلق أسواق جديدة 
من إيجابيات استخدام الذكاء الاصطناعي في أماكن العمل داخل المؤسسةء هو مساهمته في زيادة 
الإنتاجية وتعظيم الناتج وخلق أسواق جديدة لمنتجات ذكية سيتزايد الطلب Lele‏ في المستقبل القريب» 
ali Bou‏ کات ARAE‏ 
...فبي ستساعد الشركات على اتخاذ قرارات مناسبة من خلال تعزيز الذكاء البشري بقدرات الحاسب 
الدقيقة التي بإمكانها تحليل البيانات وأتمتة المهام» فتقنية الذكاء الاصطناعي التطبيقي ستجعل عملية 
اتخاذ القرار يتم بطريقة افضل وبشكل اسرع وبتكاليف ومخاطر اقل مع سرعة الوصول للسوق 


الفرع الثاني: ضرورة تجنب السلبيات المرتبطة باستخدام الذكاء الاصطناعي: 


من أهم سلبيات التقنيات الحديثة على المشروع»ء ان تقوم بتحليل خاطئ للبيانات لتكون القرارات المتخذة 
خاطئة تضر بالشركة وبالغيرء كأن يتم اتخاذ قرارات تمييزية7, تعارض بذلك المبدأ الدستوري القاضي بالمساواة 
وعدم التمييز بسبب الجنس او العرق...ء وغالبا ما يكون التمييز بين طالبي العمل مثلا الاناث عن الذكور.. هذا من 
جبة ومن جهة أخرىء قد تلحق اضرار على العلامة التجارية للمؤسسة في الحالة التي لم يتم فها استعمال الذكاء 
الاصطناعي بطريقة جدية « مما قد يؤدي ذلك إلى ضياع علامتها ومركزها في السوق بسبب أخطاء تقنية كان 
Lot GENE‏ مد deb talon‏ نميا ملومة بأ كسمل رقا وا ال اا تفال تتعلومات 


à‏ أنماظ العمل الي تعتمدها إما عمل ق ol‏ فرق أو مجمرعة أويكون قن بحت والق lasi‏ الفقة آثار مباشرة 
للتكنولوجيا على العامل؟. 


ولذلك» فإن العديد من الشركات والمشاريع العالمية بدأت في ضع أنظمة لأخلقة استعمال الذكاء الاصطناءعي 
تستعملها في تسيير نشاطهاء بمعنى تعمل من أجل أخلقة وحوكمة استعمالها للذكاء الأاصطناعي» بالحفاظ على 
خصوصية مستعملي منتجاتها خاصة لو كانت مرتبطة بالذكاء الاصطناعي كتصنيع المركبات ذاتية القيادة او بدون 
سائق» فمثلا السيارات ذاتية القيادة تصنع ليتم بيعها ولكن بالمقابل هي تستثمر في استعمال البيانات التي يخزنها 
الذكاء الاصطناعي( من المستشعرات المتصلة بالكاميرا داخل وخارج السيارة ومن الاتصال بالأقمار الصناعية)ء 
لتطوير نشاطه ولاستمرارية عمله وغالبا ما يكون مصدر تلك المعلومات البيانات المتعلقة بصاحب المركبة والتي 


7 -Elif BABAN, « Les impacts de l’intelligence artificielle sur les employés dans le monde du travail », mémoire 
en vue de l’obtention du mastère 2 de droit des libertés, Université de Strasbourg 2018-2019, p.46. 
يراجع» مريم بن زادري» " تكنولوجيا الاعلام والاتصال وآثارها الاجتماعية على العمال". مجلة العلوم الإنسانية والاجتماعية, عدد27/‎ -8 


ديسمبر 2016. ص ص.421-420. 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


اعتبرها مؤخرا القانون الألماني ملك لصاحها ولا يمكن للشركة تملكها والأمر يتعلق هنا ببيانات المحادثات التي تتم 
داخل المركبة...... 


مع gear tie blé‏ اعمال 69 ا سمال الذكاء الفاق مو اة تاقار مراف Jen‏ 
من طرف رب العمل اما نتيجة استخدامهم لشرائح مزروعة في أيديهم او منيجة استخدامهم بطاقات رقمية او 
كاميرات مراقبة داخل العمل لرصد التحركات والتنقلات وتجميع البيانات لتغذية تقنيات الذكاء الاصطناي 
لتصبح تلك البيانات من أهم العملات المتداولة بين الشركات". فبعض الشركات تعتمد هذه الوسائل لحماية 
عمالها كتتبع خط سير السائقين والتعرف على سرعتهم» او استعمال التسيير الخوارزمي في المجال التجاري 
لتحسين الأداء التجاري للمشروع. ولكن توجد دول عملت على تنظيم مراقبة الحياة الاجتماعية لمواطنها عن طريق 
نظام الاتتمان الاجتماض تماد Je‏ مراقة غدة مجالات من الحياة الخاضبة للمواطن 112020 وهو نظام ققد 
عالميا . 


القطون الخال Jap‏ اة قك من Ale Bot‏ لأا mul‏ الك الشميفة JS‏ 
ممارستها نشاطها او تكون هذه التكنولوجيا هي النشاط الذي تمارسه. ولكن يترتب عن ذلك فقد عدد كبير من 
اللعمال اهم فما العمل ؟يدابة يطبن العام والقدريب عاك مام aa‏ لطاع أك افا لمال 


المطلب الثاني: فقدان بعض مناصب العمل نتيجة للأتمتة: 


لا يكلف اثتان بتخضيوص أهمية الذكاء plie‏ واستخداماته المتحددة والق مضت جم المجالات الحيانية( 
lues‏ عة aile‏ الجمشساعية: اقتصادية كفافية: .سياسية): قاغرات Qi‏ نحت سيت استعمال 
الذكاء الاصطناعي داخل المؤسسات» وضمن قطاعات العمل المختلفة أدى إلى إعادة إحياء المغاوف من الآلية 
والأتمتة ومستقبل العمل» فالذكاء الاصطناعي سيكون له تأثير تخريبي على العمل والممن والوظائف» سيترتب die‏ 
causé‏ لبم ركاه GS‏ بالمقازل وظانت st‏ نفا والبعض مما مي بو Sas‏ سيف الراقف 
الفعية de ste jade‏ ناص الف ال ALAN) ester‏ قد يوقي فرصنا 
ومخاوق ف الوقت aua‏ ففريق يعفر أن الذكاء الأضطناعي قد يحل محل العمل الإتساني ( كنتيجة إيجابية)؛ 


°- يراجع» أثر الذكاء الاصطناعي والشواغل التجارية" مقابلة مع كاي فيرث ترفيلدء المنتدى الاقتصادي العالميء WIPO‏ على الرابط 


https://www.wipo.int/tech_trends/ar/artificial_intelligence/ask_the_experts/techtrends_ai_fi rth.html الالكتروني‎ 


- Elif BABAN, op. cit, 0م‎ 

Le system de crédit social -11‏ هو نظام يرتكز على مراقبة الحياة اليومية للأشخاص ومدى احترامهم للقانون» مما يؤكد على péleïl‏ 
واستفادتهم بالنتيجة من عدة حقوق اجتماعية وفي الحالة المعاكسة سيتم وضعهم في القائمة السوداء. فهذا النظام قد يؤثر على العامل 
خلال بحثه عن العمل او في حياته الاجتماعية فالعامل الذي تعددت مرات استقالته وتغييره لرب العمل سيفقد جانبا كبيرا من ائتمانه. 
1 - يراجع. محمد محمد الهادي» " تأثير الذكاء الاصطناعي وآثاره على العمل والوظائف". مجلة الجمعية المصرية plait‏ المعلومات 
وتكنولوجيا الحاسبات» المجلد 24ء لشهر ابريل 2021. ص ص.32-14.. الرابط الالكتروني 
›https://journals.ekb.eg/article_164993_Gfa2f6a7a36026d1bc5de1a42c75fc28.pdf‏ وال معرف الدولي 
DOI: 10.21608/jstc.2021.164993‏ 

3 - يراجع في ذلك» عبد العليم محمدء " مصير العمالة مع انتشار الذكاء الاصطناعي". الموقع الالكتروني لمجلة البيان» 4,405 2020« على 
الرابط الالكتروني» https://www.albayan.ae/opinions/articles/2020-03-05-1.3794811‏ 
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وفريق آخرء يؤكد أن تطبيقات الذكاء الاصطناعي الآخذة في الانتشارء قد تحرم الانسان من العمل مصدر دخله 
والحماية الاجتماعية والصحية.( نتيجة سلبية) والأمر مرتبط أساسا بنوع العملء وهو ما سيتم التعرف عليه ضمن 
الفرعين التاليين. 


الفرع الأول: أتمتة الأعمال البسيطة المتكررة وإعفاء العامل منها 


كأهم أثر لإدخال الذكاء الاصطناعي في المؤسسة وممارسة نشاطهاء هو اعتباره قيمة مضافة للمؤسسة 
وللعمال»ء فهو سيؤدي إلى تجنيب العامل الحوادث Ll‏ داخل مؤسسة العمل باستخدام الروبوتات الصناعية في 
التركيب والحمل والقيام بالتجريب..... أو عند استخدام مركبات ذاتية القيادة للتنقل. مع استخدام التطبيقات 
الذكية لفلترة المحتوى الالكتروني السيء والتعنيف المنتشر عبر المواقع الالكترونية. كما يمكن أن يكون للأتمتة 
نتائج وصورة سلبية تتمثل في فقدان مناصب العمل مما يؤدي لانتشار البطالة وفقدان الحماية الاجتماعية. مع 
ضرورة الإشارة الى أن مثل هذا الأثر السلبي لم يرتبط فقط بالذكاء الاصطناعي» بل عرف سابقاء فقد أظهرت 
التطورات في السنوات الأخيرة خاصة بعد ازمة 2008 انخفاظا في حصة العمالة من الدخل القومي مقارنة بالحصة 
التي يعرفها نصيب رؤوس الأموال» مما أدى الى ضعف القدرة المعيشية للعمل . فالوظائف الروتنية هي ASS‏ تأثرا 
دائما والمتمثلة في: الإنتاج» تصنيع» تشغيل.. اجماع الجميع على ان الذكاء ملائم للمهام الروتينية. حسب بعض 
الاحصائيات» فانه حوالي %50 من الوظائف الحالية ستتعرض لخطر الزوال في مواجهة التكنولوجيا الرقمية 
خلال العشرين سنة الموالية14 


tes Lei‏ التطزيقات و الات AS‏ اعقنادها عل dalaif‏ تركر dass le‏ :كماما ف مبرتحة علا اقا 
وشكل واضحء في ذات قدرة غلى التكيف ولكن ذات استقلال وذكاء محدودين, كتلك المستخدمة في المجال 
E «ptit‏ الصرفة ا ولك اء مياه و مارا ك اذى سما تداك BR near‏ الأنشيظة الى اها 
الخال Lui‏ صاحب المبارات الصيديفة les‏ سيودي ال فر العيلة لوجؤة ا نة ess‏ القياة تميامة باكر 
دقة وأمان وبتكاليف أقل. وهذا ما يجسده نظام الوكيل الالكتروني أو الذي أو الذي تسميه بعض التشريعات 
الوسيط الالكتروني المؤتمتء وتعرفه على أنه:" نظام معلومات الكتروني يعمل تلقائيا بشكل مستقلء كليا أو 
جرتياء دون تخل من أى شخص طبيعي à‏ الوقت الذي ينم فيه العمل أو الاستجابة له" وتوجد تشمرتعات تعره 
نظام الكتروني مؤتمت"'. 


-Voir, Elif BABAN,op.cit, p.664 

15 - بموجب المادة 18/1 من المرسوم بقانون الاتحادي الاماراتي رقم )46( لسنة 2021 المؤرخ في 20 سبتمبر 2021 بشأن المعاملات 
الالكترونية وخدمات الثقةء ج ر عدد 712 (ملحق 1) بتاريخ 26 سبتمبر 42021 والذي دخل حيز النفاذ بتاريخ 02 يناير 2022 

° - والامر يتعلق بالقانون الكويتي» الذي يعرفه على أنه:" برنامج أو نظام الكتروني لحساب آلي تم اعتماده ليتصرف أو يستجيب لتصرف 
بشكل مستقلء كليا أو جزئياء دون تدخل أو اشراف أي شخص طبيعي في الوقت الذي يتم فيه التصرف أو الاستجابة له". بموجب المادة 1 
من القانون رقم 20 لسنة 2014 بشأن المعاملات الالكترونية. 
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وظيفة هذا الوسيط او النظام المعلوماتي» هو تقديم المساعدة لمستعمله وذلك عن طريق التفاوض أو الاشهار 
والتسويق أو التعاقد أو القيام بأعمال أخرى لحساب من يشغله ”(المؤسسة أو رب (doal‏ وذلك هو موقف 
غالبية التشريعات”". لكن توجد تشريعات وآراء فقبية أخرى تبحث إمكانية منحه الوجود القانوني خاصة متى كان 
اكثر تطورا"" باعتبارها أنظمة ذكية أقوى مقارنة بسابقتهاء وذات ذكاء أعلى من النوع الأول يمكها القيام بوظائفها 
دون الحاجة للارشادات» في تعمل بناء على رؤى مكتسبة من البيانات والخبرات. مثل ما هو الامر بالنسبة 
للتشخيص في المجال الطبيء تحليل النتائج التحاليل الطبيةء وقي مجال النقل كما هو بالنسبة للسيارة ذاتية 
القيادة » أو في مجال الصحافة بتقديم التقارير الإخبارية ... 


dat‏ مخ ذلك أن أكثر الأعمال تأترا بالأتمعة واستدال del‏ البشرق بالأظلنة الدذكية( مجسدة ماديا عن 
النقل”2,» تعدد مجالات استعمال الذكاء الاصطناعي في المجال التشغيلي:21 


- مجال النقل:لانتشار استخدام المركبات ذاتية القيادة» صيانة تجهيزات سلسلة الإنتاج»» وتعويض 
Jhal‏ داخل هذا لقطاع يظهر اكثر لان غالبيتها يد عاملة متقدمة في السن( السائق» نقل البضائى ”” 
المشاريع التي تقدم خدانات dadl‏ وخدمات البريد 

- في المجال المصرفي: استخدامه لتحليل البيانات الضخمة اما المرتبطة بعلاقات البنك بالعملاء او 
بسلوكياتهم او بالسوقء تطبيقات المحاذثة الآلية Chatbots‏ لمعالجة طلبات العملاء في كل الاوقات/ زوال 
مهام المستشار الذي ستعوضه الالة» وتحليل الوثائق ستصبح تمارس اليا.. مراقبة التحويلات غير 
العادية واكتشافهاء تجار الأسهم والسندات( الوسطاء) 


7 - للتعرف على أنواع الوكيل الالكتروني والمهام التي يمارسهاء carly‏ وليد محمد عبد اللّه السعديء " النظام القانوني للوكيل الالكتروني". 
منشورات الحلبي الحقوقيةء الطبعة الأولى. 42017 لبنان» ص ص.45-38. 
8 - منها المادة 11 والمادة 13 و14 من المرسوم بقانون الاتحادي رقم 46 لسنة 2021 بشأن المعاملات الالكترونية وخدمة الثقة؛ والمادة 9 و10 
من القانون الاردني رقم 15 لسنة 2015 المؤرخ في 15 أبريل 2015 المتضمن قانون المعاملات الالكترونية؛ والمادةتين 8 و11 من القانون الكويتي 
رقم 20 لسنة 2014 بشأن المعاملات الالكترونية... 
9 - للتفصيل حول تلك الآراء الفقهية والتشريعيةء يراجع» أحمد مصطفى الدبوميء " الإشكاليات القانونية لابرام الوكيل الذي للعقود 
التجارية الذكية". مجلة كلية الحقوق العالمية « ملحق خاص-العدد8- خاص بالمؤتمر السنوي الدولي السابع لكلية القانون الكويتية العالمية- 
التنظيم القانوني للاستثمار- الكويت. 2020-10-10« السنة 8/ ديسمبر 2020.ص ص. 418-416. 
20 - للتفصيل أكثر بخصوص تأثر العمل والعمال داخل القطاعات الثلاث الاتية: الاعمال البنكيةء القطاع الصحيء النقل مع دراسة ميدانية 
احصائصية وبلغة الأرقام› يراجع.25-64.م م Elif BABAN, op. cit,‏ 
"- للتفصيل أكثر في مجالات استعمال الذكاء الاصطناعيء rl‏ 
Salima Benhamou& Lionel Janin, avec la contribution de Agnès Bocognano, Julia Charrié et Guillaume‏ 
Thibault, « Intelligence artificielle et travail », Rapport à la ministre du Travail et au secrétaire d’Etat auprès du‏ 


Premier ministre, chargé du Numérique, Mars 2018, 
https://www.strategie.gouv.fr/sites/strategie.gouv.fr/files/atoms/files/fs-rapport-intelligence-artificielle-28-mars- 


2018 O.pdf 
25.000 هائل من السائقينء فقد قدرت شركة ماكنزي أنه حوالي‎ sue استعمال المركبات ذون سائقء وتكون آلية القيادة. ستؤدي لإلغاء‎ 2 
سائق شاحنة سيفقد عمله كل أسبوع.. للتفصيل اكثر يراجعء" أثر الذكاء الاصطناعي والشواغل التجارية" مقابلة مع كاي فيرث ترفيلد»‎ 
ع المرجع السابق.‎ WIPO المنتدى الاقتصادي العالمي»‎ 
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- في المجال الصحي: استخدام التقنيات الرقمية لدراسة المعطيات الطبيةء دراسة الملفات والاشعة 
والتحتال: تتظيم الموتعيل: palais‏ ماغات المرضى واذازتها بشكل ue‏ 

- في المجال التجاري والخدماتي: من خلال أتمتة بعض الاعمال التي يشغل العامل للقيام بها: كالبيع 
والشراءء التغزين وعهلية التسويقء التامين.. 2 


وذلك يتطلب أن تتخذ الشركات والمؤسسات عدة إجراءات واستراتيجيات لتضمن الانتقال المني الجيد لعمالها 
من مهنة لأخرى مادامت المؤسسة ستعتمد الذكاء الاصطناعي في نشاطهاء ويكون ذلك بتدريب عمالها وتكويهم 
لكا الأنتفال مخ العمل التقليدئ إل الكل أو الإتماع الذى E‏ تعرز قدرة:الانسسان Je‏ السيظرة والتحكم 
في النتاج بهذه التطبيقات الذكية. وحتى منظمة العمل الدولية قد سبق لها الإعلان على أنه على الدول في المستقبل 
المحافظة على نظام اقتصادي يوفر مناصب عمل لائقة للإنسان وليس فقط للروبوت في الوقت نفسه الذي يجب 
فيه التكيف مع المتغيرات الثورية الحاصلة في عالم التكنولوجيا24 


فق تكون RAI‏ والمؤسيسات دورن الاستعران الاتجتماءي والسشيامئ ق البيقة المحيظة بها وليين 128 
بيئة الشركة فقطء يجب علها أن تكون واعية اجتماعيا لتجد طريقة للتقليل بها من آثار خسارة مناصب العمل 
نتيجة استخدام الذكاء الاصطناعيء وبكون ذلك عن طريق اعتمادها التدريب المستمر للعمالء مع ضرورة تفادي 
التحديات المعروفة المرتبطة بالذكاء الاصطناعي المتمثلة في التحيزء الشفافيةء المساءلةء الخصوصية.... 


الفرع الثاني: الإبقاء على الأعمال ذات المهارات الخاصة أو الابتكارية وظهور أخرى جديدة. 


ضمن هذا الفرع. سيتم التعرف على أثر مهم لاستعمال الذكاء الاصطناعي على العملء والمتمثل في الإبقاء على 
الأعمال والأنشطة التي يقوم بها العامل كشخص طبيعي التي تتطلب مهارات أكبر تعكس تفرد الانسان العامل عند 
قيامه بهاء أو تكون منطوية على الابتكار والابداع وظهور اخرة جديدة. فأمام توجه بعض الأعمال odla‏ إلى الزوال 
والاندثار» فقد ظهرت في المقابل أعمال أخرى جديدة مرتبطة أساسا بالذكاء الاصطناعي مثل: البرمجةء تحليل 
البيانات» المشرفين على المحتوىء إدارة وصيانة مخاطر البرامج المعلوماتية وتطبيقات الذكاء الاصطناعيء ....بمعنى 
أعمال ذات خبرة علمية وتقنية عالية . . 


فسوق العمل تقوم على عنصرين أساسين هما: توفير اليد العاملة لتنفيذ الاعمال الإنتاجية المطلوبة» فنقول 
المشاريع لها حاجة لنوعية معينة من اليد العاملة(العرض)؛ والعنصر الثاني يتمثل في توفير مصدر رزق او دخل 
يعيش به العامل ( الطلب)ء فكل تأثير على عنصر من العناصر ال مذكورةء سيؤثر لا محالة في الوظيفة الاقتصادية 
والاجتماعية والثقافية للعمل في المجتمعات. واستعمال الذكاء الاصطناعي. أدى لتحسين طرق ممارسة العمل 


24 - وقد جاء هذا الإعلان. من خلال تقرير نشرته عن مستقبل العمل» والذي درس تأثير اندماج الروبوتات والتكنولوجيا الحديثة 2 قطاع 
العمل وتأثيره على مستقبل توظيف الموارد البشرية 
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للغامل عتيجة محمين المواصلاث ووجود GI‏ أكثر + لكن أدى Leaf‏ إل 515 الطلب على اغمال aus‏ لتتداسب 
مع نشاط الشركات التكنولوجية العاملة في النشاط الذكي25. 


إذا كانت المهام البسيطة سيتم أتمتها لتكون المؤسسة أكبر مستفيد من العمليةء فإنه في المقابل المهام التي 
تتضمن عمليات معقدة. ستبقى بين يدي العامل الشخص الطبيعيء ومن المرجح أن يظل البشر أكثر سيطرة في 
البيئات غير المتنئ بهاء أو في المجالات التي تتطلب ذكاء اجتماعي. كما أن هناك إجماع حول أنواع الوظائف التي 
سوف تظهر في المستقبل. ولكن رغم ذلك لا تزال هناك شكوك كبيرة بخصوص التكنولوجيات الناشئة الجديدة 
المحتملة وعلاقاتها الدقيقة مع الوظائف. مما يترتب die‏ صعوبة القيام بعملية تنبؤ دقيقة واحصائيات بأرقام 
ثابتة للوظائف التي ستشهد انخفاضا في الطلب ونطاق إنشاء الوظائف الجديدة. رغم ذلكء يجب التأكيد على أن 
ظهور وظائف جديدة مرتبطة بالمشهد التكنولوجي الجديد تأثرت بشكل كبير باستعمال تكنولوجيا الذكاء 
الاصطناعي. كما توجد أدلة قوية من الدراسات التاريخية والمعاصرة توضح أن التغييرات التي تدعمها التكنولوجيا 
للعمل والمهن والوظائف تتجه للتاثير علي العاملين الأقل أجرا أو الأقل مهارة أكثر من العاملين الآخرين. فقد 
ساهمت التكنولوجيا في السنوات الأخيرة في استقطاب الوظيفة التي ترتبط بأشخاص متعلمين تعليما عالياء بينما 
aitu‏ وظاتف الحافلين من ذوق Jos ul‏ الفوسظة واللستونات الخلنية والقنية الضبحيفة: ورك النافة 
لاستقطاب والبحث عن العمالة غير الروتينية والتي لا تعتمد على مبارات يدوية» مما سيترتب die‏ وجود هوة وعدم 
مساواة بين العمال كأهم تحديات الذكاء الاصطناعي على الأقل في المدي القصير... 


اذا كان تفاط نافد القافق وأ اء الا سرف يحل محلم sh lente‏ 
لرقابة التجيرة شبه المسعفلة والذافية الأداف فاته de‏ المكين من ذلك الأنشظة المركرة all de tatal‏ 
الفكري تبقى مستمرة متى تطورت لتساير التحول التكنولوجي: فالفقه يؤكد على استمراريها على الأقل حاليا 
كالمحامي” والمحكم والقاضي* والمبرمج... بالإضافة الى أنشطة جديدة . 


كما انه سيؤدي استعمال الذكاء الاصطناعيء إلى elel‏ الكثير من عقود العمل لدوافع تقنية تحتاج إلى كفاءات 
معينة قادرة على استخدام الذكاء الاصطناعي أو يتم التحجج بالتقليص لأسباب أو دوافع اقتصادية. وقصد ضمان 
استمرارية العلاقة الشغلية. سيجد العامل نفسه مضطرا لتغيير نشاطه بالابتعاد عن تلك الممن والأعمال التي 
سيتم أتمتتها لا محالة ب لاستعمال الروبوت او التطبيقات الذكية( من المتوقع حوالي 400 الى 800 عامل سيتم 


25- يراجع, أوسوندي Í‏ أوسوباء ويليام ويلسر الرابع» " مخاطر الذكاء الاصطناعي على الأمن ومستقبل العمل" ضمن رؤى الخبراء بشأن 
قضايا السياسات الآنية» منظور تحليلي. RAND Corporation‏ 2017« ص. 52 .10-9 على الرابط الالكتروني 
https://www.rand.org/content/dam/rand/pubs/perspectives/PE200/PE237/RAND_PE237z1.arabic.pdf‏ 


s2‏ يراجع» محمد محمد الهادي, المرجع السابقء ص ص.28-21. 


7 - اعتبر البعض ان مهنة المحاماة من القطاعات الأقل تأثر بالأتمتة. عكس المستشار القانوني الذي مهامه مهددة بالزوال منذ البداية 
28 - على الرغم من وجود تطبيقات لدى بعض الدول لاعتماد القاضي JYI‏ للفصل في النزاعات ذات القيمة المنخفضة., لكن رغم ذلك فلا 
يمكن تعويض القاضي في جميع النزاعات.. للتعرف على تأثير الاتمتة على مبنة المحاماة والقضاءء يراجع.56-57.م م Elif BABAN, op.cit,‏ 
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تعويضهم بالآلة الى غاية سنة 2030(« ولا يكون ذلك إلا بالاستفادة من Gi‏ الجديدة التي غالبا ما ترتبط 
بالتكدولوجيا الحزيوة 23 


فالمختصون في التكنولوجياء وتطوير أنظمة الذكاء الاصطناعي. سيجدون ضالتهم في الوقت الحاليء والذي 
اصبح يمتاز بسيطرة بعض الشركات على الأنشطة الذكيةء بمعنى توجد شركات تفرض هيمنتها الصناعية في مجال 
الذكاء الاصطناعي» وهي مشاردع 495 Jis‏ شركة Google, Apple, Facebook, Amazone, Microsoft‏ والتي تعرف 
بمجموعها بمختصبر GAFAM)‏ وهي تؤكد أن فاعلية خوارزمياتها تجاوزت فعالية الذكاء البشري ونشاطه» ولكها 
ف hall‏ ستجامل حهرق الالسان Vs‏ عم We‏ حماية الخصوصية الى تصبو البيادات ارك Les‏ اسا 
لأنها ستغذي الذكاء الاصطناعي وتساهم في تطورها.. كما أن هذه الأنشطة أدت لظهور المؤسسات الناشئة والتي 
سيتم التعامل معها للاستفادة من الابتكارات والتقنيات التي تستحدثها وتعمل على استثمارهاء وظهور المنصات 
المبنية على نظم تنظيم نشاط جديد يطلق عليه بالاقتصاد الحر أو اقتصاد الوظائف المؤقتةء وهي وظائف تتضمن 
المرونة والانضباطء ولكن تمتاز بافتقار الأمن الوظيفي وعدم اليقين بخصوص وضعيتهم القانونية » كما أن هذه 
المنصات تتطلب مبارات تقنية إضافية مقارنة بالأنشطة العادية" وهو ما سيعكس توفر فرص عمل جديدة 
ومتعددة في الهندسة وشركات الكمبيوتر ومصانع الروبوت”. 


المبحث الثاني: إمكانية مساهمة الذكاء الاصطناعي في محافظة العامل المبتكرعلى عمله 


قد يكون استخدام الذكاء الاصطناعي من طرف المؤسسة أو العامل سببا لاستمرارية علاقات العمل» خاصة 
خلال الكوارث والأزمات (مثل الوضعية خلال جائحة كوفيد-19-)ء وذلك بظهور أنماط جديدة للعمل وتوسع 
اتشارها كما هو الأمر بالنسبة للعمل عن بعد (المطلب الأول)ء كما أنه دفعت الضرورة والحاجة لتقديم أفكار 
إبداعية للتنمية الاقتصادية وللحفاظ على الصحة العامةء oh‏ يقوم العامل بتقديم أفكار إبداعية يمكنها أن 
تتحول لمشروع اقتصادي واعد ورائد في مجال العمل الممارس بتمكين العامل من إنشاء مؤسسة ناشئة(المطلب 


الثاني). 
الط الأول ممارسة العمل عن بعد 


بسبب جائحة كوفيد 419 أصبح العالم الافتراضي هو بدبل لبيئة العمل التقليدية وذلك بالانتفاع من الثورة 
التقنية التي مست وسائل الاتصالء فأصبح بالإمكان ممارسة بعض الأعمال من خلال الحاسب الآلي والاتصال 
عن بعد عن طريق الانترنت وبرامج وسائل الاتصال الصوتي المرئي... مما جعل من ممارسة العمل تتم عن بعد 


. -Voir, Elif BABAN, op- cit, 59م‎ 
30 30 Voir, Philippe Askenazy, Francis Bach, « IA et emploi : Une menace artificielle », Pouvoirs, Revue 
Française d’études constitutionnelles et politiques, Le Seuil, 2019, 170, p.4. Hal-0222343633, lien électronique 
https://hall.archives.fr/hal-02343633 


31 - محمد محمد الهادي» المرجع السابقء ص. 24. 

2- يراجع» مريم بن زادريء المرجع السابق» ص.421. 

33 - حسب منظمة العمل الدولية 017 « فان ظهور العمل عن بعد يرجع إلى سبعينيات القرن الماضي في الولايات المتحدة الامريكية بعد أزمة 
Ja tu‏ يراج ى ذلك مكب dati‏ والركيقة التوجهية الي أعدها بخصوص مى الحوار الدوق خول المرعوياك وهزايا العمل ge‏ يعد 
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OÙ‏ يستغل العامل المتمكن من التقنية هذه الخاصية لإنجاز الأغمال المطلوبة منه. فالتكنولوجيا الحديثة ستؤدي 
إلى تحويل المكاتب التقليدية إلى مكاتب عمل افتراضيةء كما أن الأنترنت ستسهل القيام بتلك الأعمال مع خلق 
مناصب عمل جديدة مرتبطة بهذه التكنولوجياء ليتم التواصل بين العامل وشركته دون أن يتنقل من «dis‏ فلم 
يعد المكان والزمان من قيود ممارسة العامل لنشاطه: بل ما هم هو وجود اتصال بشبكة الاتترنت» ولكن لذلك آثار 
سلبية على العامل وحياته العائلية والخاصة ob‏ يتم التعدي ele‏ 


يقصد بالعمل عن بعد: شكل لتنظيم او القيام بعمل باستعمال تكنولوجيا المعلوماتية في اطار عقد عمل 
يمكن بموجبه انجاز ذلك العمل داخل محلات رب العمل Lo‏ تنجز خارجها من طرف العامل الشخص 
الطبيعي» لم يعرفه المشرع الجزائري لكن عرفته تشريعات مقارنة أخرى” منها القانون الفرنبسي بموجب عدة 
نصوص آخرها المادة L.1222-9‏ من قانون العمل المعدلة خلال سنة 2018 والمعدلة خلال سنة 72021 على 
أنه" شكل من أشكال تنظيم العمل» كان oLa‏ تنفيذه في مكان العملء ويقوم به الأجير بإرادته باستخدام 
تكنولوجيا المعلومات والاتصال خارج مكان العمل". 


عرفته منظمة العمل الدولية بأنه عمل منجز بمساعدة تكنولوجيا المعلومات والاتصالات . يتم خارج مواقع 
صاحب العملء ويكون باتفاق طوعي بين العامل وصاحب العمل مع تحديد مكان العمل وساعات العمل وأدوات 
الاتصال والعمل الذي سيتم انجازه*” مع التركيز على أنه لا يندرج ضمن تعريف العمل عن بعد» العامل الذي 
تتفل طمن Sala)‏ اللصيفيرة as‏ الال الل اللي سكل من امازل لانم يدقن es‏ ن 
المنزل. 


" JLI بن رجدال‎ ‘Bureau international du travail 2016, QU والمستخدمين في مجال نشاط تكنولوجيا المعلومات والنشاط‎ Jhal 
المجلد36,‎ Les cahiers du CREDAT إشكالية العمل عن بعد في التشريع الجزائري كنمط جديد لتنظيم العمل خلال جائحة كوفيد19".‎ 
عدد3.:.2020. ص.586.‎ 

4- يراجع» بشار طلال المومني» منذر طلال مومنيء " الحماية المدنية من مخاطر الذكاء الاصطناعي في التشريع الاماراتي"» مجلة الحقوق» 
المجلد 17ء العدد2ء 2020 31 ديسمبر 307-273(2020) » كلية الحقوق جامعة البحرين» ص ص.299-298. 

* -للتفصيل بخصوص التعاريف المقدمة للعمل عن بعد» يراجع» بن رجدال آمالء " إشكالية العمل عن بعد في التشريع الجزائري Les‏ 
حديث لتنظيم العمل خلال جائحة كوفيد 19". Les Cahiers du CREAD‏ المجلد 36 العدد3 لسنة 2020« ص ص -587-589.. 


36 - Article L.1222-9, du code du travaile modifié par Loi n°.2018-771 du 5 septembre 2018. 

36 _Article L1222-9 ,Modifié par LOI n°2021-1774 du 24 décembre 2021 - art. 5, « [.-Sans préjudice de 
l'application, s'il y a lieu, des dispositions du présent code protégeant les travailleurs à domicile, le télétravail 
désigne toute forme d'organisation du travail dans laquelle un travail qui aurait également pu être exécuté dans 
les locaux de l'employeur est effectué par un salarié hors de ces locaux de façon volontaire en utilisant les 
technologies de l'information et de la communication. 

Est qualifié de télétravailleur au sens de la présente section tout salarié de l'entreprise qui effectue, soit dès 
l'embauche, soit ultérieurement, du télétravail tel que défini au premier alinéa du présent I. 

Le télétravail est mis en place dans le cadre d'un accord collectif ou, à défaut, dans le cadre d'une charte élaborée 
par l'employeur après avis du comité social et économique, s'il existe....... ». 


8 - يراجع» منظمة العمل الدوليةء الدليل العملي حول" العمل عن بعد خلال جائحة كوفيد 19 وما بعدها", ترجمة سام أبو الذهب» لصالح 


المعهد العربي للصحة والسلامة المهنيةء دمشق 42020 ص.4. على الرابط الالكتروني 
https://www.ilo.org/wemspS/groups/public/---arabstates/---ro-beirut/documents/publication/wems 777123.pdf‏ 
# - وبالتالي يخضع لشروط اتفاقية منظمة العمل الدولية بشأن العمل في المتزل لسنة 1996 رقم 177 
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ia,‏ موقم خان م العمل التق اديه ومو تس كج الخال ل فوط مدا 
العمل وما تقرره جبة العملء ولكنه يساهم بطريقة أخرى للتقليل من مخاطر انتشار العدوى وحفاظا على سلامة 
وامن العامل بطريقة تضمن استمرارية العمل في الوقت المحدد. عرفه القانون الاماراتي بأنه " يتم تأدية العمل كله 
أو جزء dia‏ خارج مقر العملء ويكون الاتصال ما بين العامل وجهة العمل الكترونيا Lage‏ عن التواجد فعليا 
وسواء كان العمل جزئي أو بدوام كامل"“ e‏ واعتبر أن الغاية من تنظيم هذا النمط من العمل تتمثل في تحقيق 
التوازن بين العمل والحياة الشخصيةء مع استقطاب الكفاءات المتميزة والحفاظ chele‏ مع تخفيض التكاليف 
التشغيلية وتوفير خدمات ونشاط بشكل مستمرء مع خلق فرص عمل جديدة غير AUS‏ وقد تم اعتماده 
كندل عن العواجد ق أماكن الل خلال Aile‏ كرقيد19 cell‏ هة الموظقين والعمال all‏ من Jan‏ 
الوباء*“ 


من الخصائص التي يمتاز Ple‏ تنفيذ العمل خارج مكان العمل ويمكن لرب العمل التدخل لتحديد المكان؛ 
واستعمال تكنولوجيا المعلومات وذلك للربط بين المؤسسة والعامل باستعمال الهاتف او الحاسوب المتصل 
بالانترنت؛ مع التنظيم الموضوعي للعمل عن بعد بأن تحدد ALU‏ المطلوب القيام بها؛ وبقائه خاضعا لأحكام قانون 
العمل فيعتبر العامل في هذه allal‏ مستفيدا من مركز العامل وفقا لقانون العمل. ويمكنه أن يتخذ شكلين: عمل 
عن بعد جزئي يقوم بموجبه العامل أو الموظف fliu‏ على طلب جهة عمله بتقسيم وقت عمله بين مقر العمل 
الرئيسي ومكان العمل عن بعد بنسب متساوية أو مختلفة أو لساعات في اليوم أو أيام في الأسبوع أو الشهر؛ وقد 
يكون عمل عن بعد كلي يمارس doleo‏ بشكل كامل خارج مقر العمل بالنسبة للوظائف التي يمكن تأديتها بتلك 
الطريقة“. كما يسمى العمل عن بعد العمل عبر شبكات الاتصالء أو العمل FO‏ 


لم يعرفه المشرع الجزائريء لأنه تمط جديد ظهر بعد انتشار الجائحة» وشجعت الحكومة على اعتماده حفاظا 
على الصحة العمومية وللحد من انتشار ال وباء مع محاولة ارجاع حركية النشاط الاقتصادي لمستوى يحقق على 
الأقل نصف قدرة العمل بطريقة لا يتأثر العامل ولا المؤسسة المستخدمة بشكل كبير بالجائحة. خاصة مع فرض 


40 - بموجب المادة 5 من قرار مجلس الوزراء رقم 1 لسنة 2022 المؤرخ في 3 فبراير 2022في شأن اللائحة التنفيذية للمرسوم بقانون الاتحادي 
رقم 33 لسنة 2021 بشأن تنظيم علاقات العملء ج ر عدد 721 بتاريخ 15 فبراير 2022. 

- اعتمادا على المادة 04 من قرار مجلس الوزراء رقم 27 لسنة 2020 المؤرخ في 2ابريل 2020 بشأن نظام العمل عن بعد في الحكومة 
الاتحادية» ج ر عدد 676 بتاريخ 15 ابريل 2020. 

ا انو ين الع T ils‏ تمن خان ك العمل وكا عن افر E‏ كات الل ليمي الل 
عن بعد بأنه منح أي نوع من أنواع الاجازات المصرح بهاء للتفصيل أكثر » يراجع» حكومة الامارات "دليل تطبيق العمل عن بعد في الحكومة 
الاتحادية وارشادات إجرائية في الظروف الطارئة"» مارس 2020« البيئة الاتحادية للموارد البشرية الحكومية. ص.4. على الرابط الالكتروني 
https://www.fahr.gov.ae/Portal/Userfiles/Assets/Documents/6443c6a.pdf‏ 

© -يراجع؛ بن رجدال آمالء المرجع السابق» ص ص 591-589 .603-600 سكيل رقية» المرجع السابق» ص.1857. 

4 - وذلك اعتمادا على قرار مجلس الوزراء رقم 27 لسنة 2020 المؤرخ في 2 أبريل 2020 بشأن العمل عن بعد في الحكومة الاتحادية» ج ر 
عدد676 بتاريخ 15 أبريل 2020. 

#- يراجع في ذلك» سكيل رقيةء " العمل عن بعد كأسلوب حديث لتنظيم العمل-المفبوم والخصوصية". مجلة الدراسات القانونية, 
المجلد7. عدد1. 2021. ص.1834. 
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الحجر المنزلي الصحي” والمنع من الحركة والتنقل مع توقف وسائل النقل الجماعية ومنع التجمعات( عادية او 
مهنية)ء إضافة للغلق الكلي او الجزئي للمؤسسات التي لا تستطيع ضمان الحماية والوقاية لعمالها واحالة نصف 
عمالها لعطلة استثناتية”...كلها دوافع اعتمدتها المؤسسات المستخدمة قصد اللجوء للعمل عن بعد. مما يظهر 
معه حاليا ضرورة التدخل من اجل تعديل احكام القانون للتنظيم الجيد لسوق العمل ومسايرة التطورات الحالية. 


فالعمل عن بعد لا يعتبر نفسه العمل في المنازل» والذي نظمه المشرع الجزائري بموجب المرسوم التنفيذي 97- 
joli allait goal 474‏ اقات العمل الى قدي العمال:ق المزل فاا التو من العلل لا يشرط 
استعمال التكنولوجيا الحديثة على خلاف النوع الأول القائم على تكنولوجيا الاعلام والاتصال» كما أن العمل في 
Jill‏ تاكن هيدف (à Jatall pass HU‏ المازل كل عامل ار sf alu plait Li fie (à‏ ماك 
أشغالا تغييرية لصالح مستخدم واحد أو أكثر مقابل اجرة ويقوم وحده بهذه النشاطات أو بمساعدة أعضاء من 
عائلته باستثناء أية يد عاملة مأجورة ويتحصل بنفسه على كل أو بعض المواد الأولية وأدوات العمل أو يستلمها 
كن تعفد وو أن clés Nas‏ عو PAE E EE‏ 


المطلب الثاني: انشاء مشروع مبتكرينهي فيه فكرته الابداعية 


وكون ذلك بإتشاء Jalall‏ الشروعه الخاض كان كرون à Ltée‏ استعمال الذكاء lilas‏ أو التكدولوجيا 
الغديدة of‏ اج التطبيقات Ai‏ وذلك خافية آنا الترجه حو Mental‏ لواش رة ق auez‏ تتجالاك 
الحياة وجميع الأنشطة الاقتصادية» أو يستغل تخصصه ومهاراته العلمية والتكنولوجية في ابتكار آلة أو تطبيق 
أو طرق إنتاجية جديدة» عن طريق استثمارها بانشاء مشروعه الخاص. ويقصد هنا المشروع المبتكر أو المؤسسة 
الناشئة. فهل يمكن للعامل التفرغ لمشروعه الناشئ المعتمد على التكنولوجيا الحديثة من دون أن يفقد عمله؟ 
للإجابة على التساؤل» نجد بأن البيئة التشريعية الحالية تعيق العامل من أن يمتلك مشروعه الناشئ الإيداعي إلا 
251 د كله pti)‏ ار ا ات لضا مهن واک as ay‏ مقا الان 
الناشئة (الفرع الثاني). 


الفرع الأول: البيئة التشريعية الحالية تعيق انشاء العامل للمؤسسة الناشئة الخاصة به 


بال جو an Al‏ التخرائرق: فان de E‏ التساؤل الط روح سابقا Do‏ التق بحي ل يكن Jalall‏ 
انشاء مشروعه وبقائه كعامل ) باستثناء حالة جمع الشريك بين صفته كشريك وتعيينه كعامل داخل الشركة), 
وذلك لوجود عدة أحكام قانونية تؤكد تلك النتيجة: 


#5 - بموجب المرسوم التنفيذي 20-69 المؤرخ في 24 مارس 2020 يتعلق بتدابير الوقاية من انتشار وباء وفيروس كور ونا (كوفيد19) » ج ر 
عدد15, بتاريخ 21 مارس 2020« ص.6. 

*- بموجب المادتين 5 و6 من المرسوم التنفيذي 20-69 المتعلق بتدابير الوقاية من انتشار وباء وفيروس كورونا(كوفيد19) ومكافحتها. 
#-المرسوم التنفيذي 474-97 المؤرخ في 8 ديسمبر 1997 المتضمن النظام الخاص بعلاقات العمل التي تعني العمال في «ji‏ ص.18. 

#- المادة 02 من المرسوم التنفيذي 474-97 المت ضمن النظام الخاص بعلاقات العمل التي تعني العمال في المنزل» المحدد سابقا. 

50 - بمفهوم المادة 08 من المرسوم التنفيذي 474-97 المتضمن النظام الخاص بعلاقات العمل التي تعني العمال في المتزلء المحدد سابقا... 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


- فبالرجوع لقانون تنظيم علاقات العمل الفرديةء مثله مثل وضعية الموظف العام'”. عليه أن يمارس 
عمله شخصيا وبتفرغ له لمصلحة الهيئة المستخدمةء فهو ملزم بأن يؤدي بأقصى ما لديه من قدرات 
الواجبات المرتبطة بمنصب عمله مع العمل بعناية ومواظبةء مع المساهمة في مجهودات الهيئة 
المستخدمة لتحسين التنظيم والإنتاجيةء وتنفيذ التعليمات والالتزامات المحددة 477 كما أنه يتم تعليق 
علاقة العمل قانونا لاتفاق الطرفان أو لعطلة مرضية أو عطلة بدون أجر الإحالة على الاستيداع هذا 
من جهة. 

- ومن جهة ثانية: توجد بعض الأحكام التشريعية التي ترتب إلتزامات على عاتق العامل والمقررة لحماية رب 
العمل كالالتزام بعدم المنافسة. وألا تكون له مصالح مباشرة أو غير مباشرة في مؤسسة أو شركة منافسة 
أو زبونة أو مقاولة من الباطن إلا إذا كان هناك اتفاق مع المستخدم ألا تنافسه في مجال نشاطه*”. وأيضا 
الحاق براءة الاختراع للبيئة المستخدمة باعتباره من قبيل اختراع الخدمة لأنه أنجزه الشخص خلال 
تنفيذ عقد عمل يتضمن مهنة اختراعية تسند إليه صراحة يتم إنجازه باستخدام تقنيات الهيئة و/أو 
وسائلهاء أو إذا كانت اتفاقية خاصة تجمع البيئة المستخدمة بالعامل المخترع. وفي غير تلك الحالات أو إذا 
تخلت البيئة صراحة عن حق امتلاك الاختراع» فإنه سيصبح ملكا Fe fall‏ 


الفرع الثاني: اهتمام المشرع بالمشاربع الناشئة يستلزم تشجيع العامل المبتكرعلى انشائها 


فبالرجوع لأحكام المشاريع الناشئة فنجدها تنظم نوع استثنائي وخاص من المشاريع تمتاز باستعمالها 
التكنولوجيا الحديثة وببحنها عن شكل قانوني يناسبها ويساعد على تطورها خاصة مع المخاطرة الكبيرة التي تعرفها 
أنشصطتها في Ll‏ أن تنجح وتحقق أرباحا ضخمة وإما أن تفشل وكأن المشروع لم يوجد منذ البداية» فالمشرع يميز 
بين المشروع المبتكر والمؤسسة الناشئة: 


- فكان الاهتمام بالمشروع الابتكاري . وذلك باعتبار أنه يمكن كل شخص طبيعي أو مجموعة أشخاص 
طبيغييق ی ی عاد موم نکر عا أى مرو ذئ عللاقة ك ن أن ف عة 


1 - حيث يمنع الأمر رقم 03-06 المؤرخ في 15 مايو 2006 المتضمن القانون الأسامي العام للوظيفة العموميةء ج ر عدد 46 بتاريخ 16 يوليو 
2006« ص.3» ممارسة نشاط مربح» فالمادة 1/43 die‏ تنص على أنه:" يخصص الموظفون كل نشاطاهم المي للمهام التي أسندت إلمم. ولا 
يمكنهم ممارسةنشاط مربح في إطار خاص مهما كان نوعه. ..." 

2 - بموجب المادة 8/7 9 1.2.34.56 من ..القانون رقم 11-90 المؤرخ في 21 أبريل 1990 المتعلق بعلاقات العمل» ج ر عدد17 لسنة 
0 , ص562. 

53 - تطبيقا لأحكام المادة 1.28/64 من القانون رقم 11-90 المحدد سابقا. 

54 - اعتمادا على المادة 7/7 من القانون رقم.... 

5” - تطبيقا لأحكام المادنين 17 و18 من الأمر رقم 07-03 المؤرخ في 19 يوليو 2003 المتعلق ببراءات الاختراع» ج ر عدد44 بتاريخ 23 يوليو 
2003« ص.28. 

56 - بموجب المادة 16 من المرسوم التنفيذي 254-20 المؤرخ في 15 سبتمبر 2020 المتضمن انشاء لجنة وطنية لمنح علامة "مؤسسة ناشئة" و" 
مشروع مبتكر" و"حاضنة أعمال" وتحديد مهامها وتشكيلتها وسيرهاء ج ر عدد55 لسنة 2020 بتاريخ 21 سبتمبر 2020« ص10. 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


مشروع مبتكر لمدة سنتين قابلة للتجديد مرتين . فقد تم ربط المشروع المبتكر بالشخص الطبيعي 
ومرتبط بوجود فكرة ابداعيةء فلا ينشأ die‏ شخص معنوي مستقل» بل سيبقى العامل هو المسؤول die‏ 
وعن نتائجه 

- أما المؤسسة الناشئةء فبي كل مؤسسة خاضعة للقانون الجزائري لا يتجاوز عمرها 8سنوات» يعتمد 
نموذج أعمالها على منتجات أو خدمات أو نموذج أعمال أو أي فكرة مبتكرة, لا يتجاوز رقم أعمالها 
السنوي المبلغ المحددء يملك رأسمالها اشخاص طبيعيون او صناديق الاستثمار او مؤسسات ناشئة أخرى 
بنسبة 50 UL‏ وان تكون لها إمكانيات نمو كبيرة ولا يتجاوز sue‏ العمال 250 عامل ويفهم من نص 
المادة 12 المحددة لشروط منح العلامة»ء أن تكون شركة تجارية متمتعة بالوجود القانوني ومارست نشاطها 
. كما تمنح علامة مؤسسة ناشئة لمدة أربع سنوات قابلة للتجديد مرة واحدة”” في مؤسسات حديثة 
النشأة قائمة على الابتكار واستعمال التكنولوجيا “دون أن يتم ربطها فقط بالذكاء الاصطناعي 51 


Lido Ab usa LAN وا مكار‎ debit dns يمتفمل الجادل‎ a إل‎ SANT دو‎ de Co 


على العكس من ذلك» فإن القانون التونسي ومنذ تنظيمه للشركات الناشئة راعى في ذلك إمكانية تدخل 
العمال والموظفين لإنشاء المؤسسات الناشئة. فقد وضع أحكام تشجيعية لبعث المؤسسات الناشئة”» بموجما 
يمنح للعامل( وأيضا الموظف العام) الحق في عطلة لبعث مؤسسة ناشئة لمدة سنة قابلة للتمديد مرة واحدةء وهو 
حق يتمتع به على الأكثر ثلاث مؤسسين مساهمين ومتفرغين للعمل كامل الوقت ضمن المؤسسة الناشئة المعنيةء 
وياعتباره حق فلا يمكن لصاحب العمل(المؤجر) مهما كانت صفته( قطاع عام أو من القطاع الخاص) الاعتراض 
على تكوين العامل للشركة Parti‏ ولا الاعتراض على مغادرة العامل المستفيد من عطلة لبعث مشروعه: ولكن 


57 - تطبيقا للمادة 19 من المرسوم التنفيذي 254-20 المؤرخ في 15 سبتمبر 42020 المتضمن انشاء لجنة وطنية لمنح علامة "مؤسسة ناشئة" 
و" مشروع مبتكر" و"حاضنة أعمال" وتحديد مهامها وتشكيلتها وسيرهاء. 

58 - بموجب المادة 11 من المرسوم التنفيذي 254-20 المتضمن انشاء لجنة وطنية لمنح علامة "مؤسسة ناشئة" و"مشروع مبتكر" و"حاضنة 
أعمال". وتحديد مهامها وتشكيلتها وسيرهاء المحدد سابقا. 

58 - بموجب المادة 14 من المرسوم التنفيذي 254-20 المؤرخ في 15 سبتمبر 42020 المتضمن انشاء لجنة وطنية لمنح علامة "مؤسسة ناشئة" و" 
مشروع مبتكر" و"حاضنة أعمال" وتحديد مہامہا وتشكيلتها وسيرهاء 

099 - فالفقه يعتمد معيارين لتعريف المؤسسات الناشئة: الحداثة والابتكار خاصة في مجال التكنولوجيا الجديدة » يراجع في ذلك, 
Tiphaine Lieu, « Qu'est-ce-qu'un start up ? », Revue Agro débats, Jeunesses, 1(75), 2017, pp.117-130.‏ 

5 - فالقانون الاماراتي يسمي المشاريع الممتمة بالذكاء الاصطناعي بالمشاريع ذات الصفة المستقبلية» والتي تمارس نشاطها بموجب ترخيص 
مؤقت ثم ترخيص دائم بعد اثبات نجاعتها. 

۶ - وذلك بموجب الباب الثالث تحت عنوان: في التشجيعات لبعث للمؤسسات الناشئةء والمتضمن الفصول من 8 إلى 12 من القانون عدد 
0 لسنة 2018 المؤرخ في 17 أبريل 8 المتعلق بالمؤسسات الناشئة. الرائد الرسمي للجمهورية التونسيةء 20 افريل 42018 عدد 32« 
صفحة 1237. 

liuh: - ©‏ للفصل 4 الفقرة 3 من القانون sue‏ 20 لسنة 2018 المتعلق بالمؤسسات الناشئةء 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


ضرعل doll‏ لك Lay‏ واج اع الول os Je‏ العلل 


وق مقاب suis‏ بحص es d‏ الأكثر قلاف مؤسسوق مس اهميق متقرغين Jaall‏ كمل الوقت فين 
à (Ali Lust‏ هده العا حال Axis‏ المؤسسة الا di Bud‏ واحدة وض واخ لا sua‏ ركم فده 
الات لمات dés‏ ضاق de dti alles‏ .موارى الوق ant aboli‏ رالات :كا nai‏ 
محافظا على علاقته التعاقدية والترتيبية مع رب العمل دون ان يتلقى dis‏ اجرا او امتيازات مرتبطة بوظيفته 
الاصلية كما لا ينتفع بالحق في عطل مدفوعة الأجر خلال مدة العطلةء وبعد انهاء مدة عطلة بعث المؤسسة أن 
اك dla)‏ ولو تة 54/5 وك قاد ais‏ لرا عند dons‏ أول مغرو ق الوطيفة كما يمك عامل 
الباعت أن نطب اباد العسالة تحت مؤسية ناكيدة من dus cali‏ خلال سراق مدة العظلة اا كرد 


وهي مسألة اهتمت بها الحكومة الجزائرية مؤخراء بأن بدأت تبحث في تعديل أحكام قانون العمل قصد منح 
العامل الأجير عطلة غير مدفوعة الأجرلمدة سنة قابلة للتمديد مدة ستة أشهر قصد انشاء مؤسسة ail‏ بإدراج 
حق جديد للعمال لتمكيهم من isi‏ عطلة لإنشاء مؤسسة ناشئة مع ضمان لهم حق العودة الى مناصب عملهم 
الاصلية في حالة عدم تجسيد المشروع»ء وذلك من أجل تعزيز روح المقاولاتية لدى العامل والمساهمة في ترقية 
الاقتصاد مع إعطاء ضمانات للعامل الراغب في اطلاق مشروعه بأنه لن يفقد عمله في حالة تعطل أو تأخر انطلاق 
مشروعه. مع إمكانية استفادته من اعانات مالية وامتيازات في اطار أجهزة دعم إحداث FALL‏ 


فالسماح للعامل وحتى الموظف. إمكانية انشاء مؤسسة ناشئة مع إمكانية عودته لعمله عند فشل المشروع 
وفقا لشروط وضوابط معينة» سيحمي العامل ويضمن حقوقه خاصة وأن العمل يعتبر حق وواجب*» كما أنه 
ميشجع بذلك الأيداع الفكري وإتمافة ها دام لا يمس بكرامة الأشخاض واللصالع الغليا للدولة"ى كل ذلك 


54 - تطبيقا لمضمون الفصل 8 من القانون sue‏ 20 لسنة 2018 المتعلق بالمؤسسات الناشئةء 

5 - بموجب أحكام الفصل 10 من القانون عدد 20 لسنة 2018 المتعلق بالمؤسسات الناشئةء 

56 - بموجب المادة 9 من القانون عدد 20 لسنة 2018 المتعلق بالمؤسسات الناشئةء 

7 - وهذا ما تداولته وسائل الاعلام» في انتظار عرض مشروع التعديل على البرلمان وفقا للإجراءات القانونيةء للتعرف على موقف وسائل 
الاعلام تصفح موقع الشروقء " منح الموظفين عطل لانشاء مؤسسات...وزير العمل يكشف التفاصيل"» منشور بتاريخ 2022-05-09.. على 
الرابط الالكتروني التي https://www.echoroukonline.com/%D9%85%D9%86%D8%AD-‏ 


D8%A71%D9%84%D9%85%D9%88%D8%B8%D9%81%D9%8A%D9I%86-%D8%B9%D8%B7%D9%84- 
DD9%84%D8%A5%D9%86%D8%B4%D8%ATHD8HAI- 
D9%85%D8%A4%D8%B3%D83%B3%D8%ATHD8%AA-%D9%88%D8%B2%D9%8A%D8%B1- 
PD8%AT 


8 - تطبيقا للمادة 1.2.3.7/66 من الدستور الجزائري المعدل بموجب.المرسوم الرئاسي رقم 442-20 المؤرخ في 30 ديسمبر 2020 المتعلق 
بإصدار التعديل الدستوري المصادق عليه في استفتاء أول نوفمبر 2020 « ج ر عدد82 بتاريخ 30 ديسمبر 2020« (allo‏ تنص على أنه" العمل 
حق وواجب. كل عمل يقابله أجر. يضمن القانون أثناء العمل الحق في الحمايةء والأمن» والنظافة. .... تعمل الدولة على ترقية التمهين وتضع 
سياسات للمساعدة على استحداث مناصب شغل.". 

69 - اعتمادا على المادة 74. من الدستور الجزائري المعدل خاصة الفقرات الاولى والثانية والثالثة والتي تنص: " حرية الابداع الفكريء Les‏ في 
ذلك أبعاده العلمية والفنية» مضمونة. لا يمكن تقييد هذه الحرية إلا عند المساس بكرامة الأشخاص أو بالمصالح العليا للأمة أو القيم 
والثوابت الوطنية. يحمي القانون الحقوق المترتبة على الإبداع الفكري..." 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


سيجعل العامل ينشئ مشروعه ويطبق فكرته الإبداعية» خاصة وأن حرية التجارة والاستثمار والمقاولة مضمونة 
وتمارس في إطار القانون” 


5 


خاتمة 


لا يمكن انكار الدور والأثر الهم للذكاء الاصطناعيء إما على المؤسسة المستخدمة, أو العمال»ء وحتى العمل الذي 
يتم التعاقد للقيام به. ولكن لا يمكن الوصول للقول Gb‏ الذكاء الاصطناعي سيؤدي إلى الزوال النهائي للعمل 
والنشاط البشريء ولكن في Lall‏ تقنياته وتطبيقاته في تطور متسارع» ستؤدي لا محالة في إحذات تغييرات جذرية 
في عالم الشغل وسوق العمل: إما بأتمتة بعض الأعمال أو استحداث أخرى حديثة مما يعني تغيير شروط العمل 
وحتى مكان وظروف العمل 


يظهر دور الحكومة باعتبارها ضامنة للحق في العمل» وذلك باتخاذ عدة خطوات لأتمتة النشاط الاقتصادي 
لاستعماله التكنولوجيا الحديثة مع التقليل من مخاطر هذا الاستعمال'”: منها: 


- القيام بدراسات بحثية ميدانية للتعرف على مناصب الشغل الأكثر عرضة لخطر فقدانها بسبب الذكاء 
الاصطناعي بربطها بنوع التقنية » المناطق الجغرافية لممارسة النشاطء قطاع النشاطء الفئات العمرية.. 
والمستوى التعليعي.. 

- وضع خطط وبرامج مستقبلية لدعم الشركات والمؤسسات الاقتصاديةء بتحسين تكوينهم وتوفير الدورات 
التدريبية مع منح الدعم والاعانة المالية والدعم التقني والتكنولوجي 

- ربط البرامج التعليمية خاصة على مستوى الجامعة بحاجيات المجتمع دون تجاهل لاستعمال الذكاء 
الاصطناعي وهو ما تعتمده فكرة المشاريع الناشية 

- ضمان تكوين مسنمر للعمال لمسايرة متطلبات الذكاء الاصطناءعي 

- كما أن التحولات الحالية. قد تؤدي إلى قلب الموازين بأن يصبح العقد محدد المد هو الأصل ليتناسب مع 
احتياجات المؤسسة. 

- ضرورة تدعيم المبادرات الاقتصادية المرتبطة بالذكاء الاصطناعي 


- من أجل الاستفادة من امتيازات الابتكار التكنولوجيء يظهر ضروريا أن تقوم الحكومات بمراقبة طريقة 
وآلية تعويض العمل البشري حاليا مع ضمان العائد القاعدي للعامل للحفاظ على قدرته الشرائية. 


70 - بموجب المادة 61 من الدستور الجزائريء المعدل . والتي تنص عى انه: حرية التجارة والاستثمار والمقاولة مضمونة» وتمارس في إطار 
القانون. 

71 - للتوسع حول المقترحات التي يمكن للحكومة القيام بها لتحقيق التوازن بين استعمال الذكاء الاصطناعي والعمل او مناصب الشغل وذلك 
باعتماد دراسة عملية تطبيقية على المملكة البريطاتية المتحدةء يراجعء ماثيو فينشء "الذكاء الاصطناعي والوظائف: خطوات رئيسية يمكن 
أن تتخذها الحكومات للحد من فقدان الوظائف:, ضمن...." الذكاء الاصطناعي من أجل الصالح العام" «ITU News Magazine‏ ص ص» 
38-33« على الرابط الالظكتروني https://www.itu.int/en/itunews/Documents/2018/2018-01/2018_ITUNews01-ar.pdf‏ 
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- مع ضرورة تنظيم العمل عن بعدء باعتباره وسيلة أظهرت نجاعتها خلال الأزمات» فالتدخل التشريعي 
أصبح ضروريا لوضع ضوابط لهذا النمط الجديد من العمل لحماية المصالح المتعارضة؛ 

ف" :يدج الكو ل AS DR AE ORES‏ الأسابي التق قوق tda a‏ 
أشراك القظطاع الخاصن لمتكم فى :هذه التكدوتوجيا والاستفادة من Aulas Jole set eha‏ 
للمشاكل المرتبطة بالعناصر الاربعة( شفافيةء تحيزء مسائلة. خصوصية) . و سبل المحافظة على القدرة 
الفا lex‏ الغا و دو اة ا فرق الات 

د م دون Jales‏ کدی الال للميافرات اتدولئة O EE A A‏ سبال KA‏ 
pile‏ والانظمة الذاتية: مها ميادرة اللجنة الأوربية الي وضبعت الخطوظ التوجهية لذكاء اضطتاي 
أخلاقي يشمل 07 توجهات يجب احترامها عند انشاء او تصنيع أو تطوير أي نظام أو تطبيق للذكاء 
الاصطناي معنا :المراقية:السرية: الأمنء حوكمة المقطيات: cata A‏ عدم التميي» المسؤولية: 
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o‏ قائمة المراجع باللغة العربية 
0 النصوص القانونيةء 
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l‏ حماية المعطيات الشخصية في ظل التحوّل الرقمي: 
i‏ حماية للعمال أم أرباب العمل ؟ l‏ 
! الدكتورة مدافر فايزة. أستاذة محاضرة أ. كلية الحقوق (جامعة الجزائر1) ! 
1 1 
1 1 
I‏ 1 
I‏ ا 


LL Je LL Dit... N SCE 
مصالح أرباب العمل» وطول مسار التعامل بالمعطيات خلال المسار المني للعامل (تجميعها وتخزينها ومعالجتها)‎ 
تحديات‎ daa ويرفع‎ e يرتب عليه الكثير من المخاطر والتهديدات التي تتعلق بفقدانها أو سرقتها أو مساس الغير بها‎ 
على المستوى القانوني. ولعل أهمية التي يبحث عنها كل قانوني تكمن في مجموع الحقوق والالتزامات المقررة من‎ 
نصوص ليست على نفس المقاربة والالزام » ولذ لا لشيء إلا لأن الموضوع لا يزال حديث التطور في مختلف الأنظمة.‎ 


الكلمات المفتاحية: المعطيات الشخصية-حماية الحياة الخاصة- السرية- تقييم المخاطر-معالجة - الشفافية 


Abstract: Contemporary work relationships define a form of overlap between protecting 
personal data for workers and preserving the interests of employers, and the length of the 
process of dealing with data during the worker”’s career path (collecting, storing and 
processing) entails many risks and threats related to its loss, theft or harm to others, and raises 
challenges with it at the legal level. Perhaps the importance that every legal person is 
looking for lies in the sum of the rights and obligations established by texts that are not on the 
same approach and obligation, and so not for nothing but because the topic 15 still a recent 
development in various systems. 


Keywords: Personal data - protection of private life - confidentiality - risk assessment — 


processing - transparency 


ملتقى وطني حول:عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


نعيش اليوم في عصر يتم فيه تجميع أحجام هائلة من المعطيات ومعالجتهاء ويتشكل في كثير من الأحيان 
فاعلون رئيسيون oid‏ العمليات» بل قد يتعلق الأمر بمعطيات بسيطة دون قيمة ولكن الجمع بينها يفرز عن 
مجموع مهم من المعلومات التي قد تكون مبتكرة جدا إلى درجة تهدد به الحياة الخاصة للأشخاصء كما أن 
الأدوات المعلوماتية الحديثة على شاكلة مواقع التواصل الاجتماعي والتكنولوجيا السحابية باتت في السنوات 
الأخيرة ثمينة بالنسبة للحياة اليومية وتسهل كثيرا مناهج العمل للكثير من المؤسساتء ولكنها تمثل مصدرا 
للكثير من الأخطار في مواجهة حماية المعطيات. 

وعادة ما يلجأ أرباب العمل إلى جمع المعطيات الشخصية للمترشحين للوظائف والعمال الذين يشتغلون 
لديم لغايات متعددة : كتسهيل عملية الانتقاء أو التكوين أو الترقيات» أو ضمان أمن الأشخاصء أو خدمة 
الزبائن أو حماية أملاك المؤسسة. كما أن استعمال تقنيات البحث التوثيقي المعلوماتي. وأتممة أنظمة 
المعلومات حول العمالء والمراقبة الالكترونيةء والكشف الجيني والرقابة على عدم تعاطي المخدرات أصبحت 
تفرض وضع نصوص خاصة بحماية المعطيات الشخصية التي تنطبق خصيصا بمناسبة استعمال المعطيات 
الخاصة بالعمال وذلك بهدف الحفاظ على كرامتهم وحماية حياتهم الخاصة وضمان حقهم الأسامي في تقرير 
استعمالها كما هي أو من يحق له استعمالها » ولأي الغايات وبأي الشروط » بالإضافة إلى أن حداثة المناهج التي 
يتم تجميع ومعالجة تلك المعطيات بها أصبحت تمثل في حد ذاتها مخاطر جديدة وخلقت انشغالا محوريا 
للمؤسسات وقلقا مضاعفا لدى العمال. 

مثل هذه الأوضاع تثير الكثير من التساؤلات» الأمر الذي استدعى تدخل النصوص الدولية والوطنية لوضع 
Ada‏ خاضة at,‏ المعتطبات الشخصية مكل sole‏ إلا نالا مص tif aide‏ الحفل وعمالية مما بش 
المجال للبحث في تلك التحديات القانونية التي تطرحها بالنسبة للطرفين والتي تحكمهما علاقة تعاقدية غير متوازنة 
اقتصاديا في بيئة تعرف الكثير من التطورات في هذا المجال؟ 
ستتم الإجابة على ذلك من خلال محورين: 
المبحث الأول: خصوصية مجال حماية المعطيات الشخصية في ظل علاقة 'أرباب العمل والعمال' 

S‏ عدون مرون الحا الى تطال das Al collant‏ إلاق و كاه الى sucer‏ انار 
المشكلة لها (المطلب الأول)ء وبالمقابل فإن استخراج تلك الآثار التي تترتب عن التعامل بها سواء كانت سلبية أو 
إيجابية هي التي توضح أكثر أهمية الحماية المكفولة للمعطيات( المطلب الثاني) 

المطلب الأول: تحديد العناصر المشكلة لحماية المعطيات الشخصية ذات الصلة 
لتوضيح الإطار الذي تندرج فيه إشكالات وتحديات حماية المعطيات الشخصية من وجهة نظر أرباب العمل 
والعمال توجب الرجوع إلى المفاهيم المفتاحية ذات الصلةء ويتعلق الأمر ب: 
1-العطيات الشخصية 

ينصرف مفهوم المعطيات الشخصية إلى كل صنف من المعلومات التي تتعلق بشخص طبيعي(فرد) . والذي 
يسمح بتمييز هذا الأخير بشكل مباشر أو غير مباشر عن مجموعة الأشخاص الآخرين» فقد يتخذ مجرد رقم 
بسيط للكشف عن الهويةء أو خصائص بيانية للهوية ذاتها سواء كانت طبيعية» اقتصادية, أو اجتماعية» أو 
تسجيلات صوتية أو مرئية.كما أن بعض المعطيات ذات قيمة خاصة » كونها ذات تأثير مباشر على الحق في 
العياة العامة Laurel,‏ حبناشة تسعفيد à‏ ”اوشاع الحامة (الحياة (legal‏ من أقدى رجات الاي 
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Lt Glam‏ ا لفات LAS ets‏ المرق of‏ ااي ال النياسية» ;الاعات الديتية والقلمفية 
والانتماءات النقابية» ومعلومات حول الصحة (الجينات) مثلما نص عليه القانون الجزائري رقم 07-18 '. 
وقد قد عرفت المادة الثالثة في فقرتها الأولى من نفس القانون المعطيات الشخصية ذات الطابع الشخصيء 

بأنها” كل معلومة بغض النظر عن دعامتها متعلقة بشخص معرف أو قابل للتعرف عليه والمشار إليه أدناه 
”الشخص المعني” بصفة مباشرة أو غير مباشرةء لاسيما بالرجوع إلى رقم التعريف أو pais‏ أو عدة polis‏ خاصة 
بهويته البدنية أو الفيزيولوجية أو الجينية أو البيومترية أو النفسية أو الاقتصادية أو الثقافية أو الاجتماعية”. 
sas‏ اللعغظيات قحد lue Lol rs Les‏ ,8: الاسم واللقب والعتوان؛ أو بشكل عير مباشوبواسظة معرف البوية 
(1060711130)ءعنوان بروتوكول (Adresse IP) iY‏ . رقم الهاتف. معطيات الموقع» ويمكن اعتبارها معطيات 
تاربخ «dll Res‏ الحتسمديتة الاقامة: الشئادة اللتحصل E‏ 
2 معالحة المعطياك das‏ 

يقصد بالمعالجة عملية يدوبة أو آلية (مؤتممة) كاملا أو جزئيا تتم على المعطيات الشخصية شريطة تسجيلها 
بشكل منهجي. ويمثل تجميعءفرز وتحكيم المعطيات ونشرها نماذج من هذه العملية مثلها مثل محوها وتخريها c‏ 
أما المادة الثالثة من القانون 07-18 فقد نصت على أنها ” كل عملية أو مجموعة العمليات المنجزة بطرق أو 
بوسائل آلية أو بدونها على معطيات ذات طابع شخصي. مثل الجمع أو التسجيل أو التنظيم أو الحفظ أو الملاءمة 
أو التغيير أو الاستخراج أو الاطلاع أو الاستعمال أو الإيصال عن طريق الإرسال أو النشر أو أي شكل آخر من 
أشكال الإتاحة أو التقريب أو الربط البيني وكذا الإغلاق أو التشفير أو المسح أو الاتلاف. حيث يتولى مهمة المعالجة 
مسؤول خاص بتصفيف وتحديد نوع تلك العمليات » سواء كانت تلك المعالجة كلية أو جزئية للمعطيات ذات 
الطابع الشخصي أو على المعالجة غير الآلية التي يمكن ورودها في ملفات يدوية. 

وبناء على ما سبق يتبين أن هناك عدة أطراف « وهي : 
الشخص اللعى وهو الشحدن audi‏ الذي كون اللحطيات ذاه الطاب المي المطلعة به موو اة 
المسؤول عن المعالجة. وهو الشخص الطبيعي أو المعنوي العمومي أو الخاص أو أي كيان آخر يقوم بمفرده أو 
بالاشتراك مع الغير بتحديد الغايات من معالجة المعطيات ووسائلهاء 
المعالج من الباطن. وهو كل شخص طبيعي أو معنوي» عمومي أو خاص أو أي كيان آخر piles‏ معطيات ذات 
all‏ شخصي لحساب المسؤول عن المعالجة, “” 
الغير وهو كل شخص طبيعي أو معنوي» عمومي أو خاص أو أي كيان آخر غير الشخص gall‏ والمسؤول عن 
المعالجة والمعالج من الباطن والأشخاص المؤهلون لمعالجة المعطيات الخاضعون للسلطة المباشرة للمسؤول عن 
المعالجة أو المعالج من الباطن. 


1 المتعلق بحماية الأشخاص الطبيعيين في مجال المعطيات الشخصية ذات الطابع الشخصيء والمؤرخ في 10 جوان» ج ر(34) 


2 عرفته اللجنة الوطنية للمعلوماتية والحريات الفرنسية (CNIL)‏ بأنها كل معلومة تمنح للشخص هوية ما أو تجعلها قابلة لكشف «die‏ وتجدر 
الاشارة إلى أن ”هناك معطيات جينية: هي كل معطيات متعلقة بالصفات الوراثية لشخص أو عدة أشخاص ذوي قرابة» ومعطيات في مجال 
الصحة» وهي كل معلومة تتعلق بالحالة البدنية و/أو العقلية للشخص المعنيء Les‏ في ذلك معطياته الجينية» 
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3- الأشخاص المسؤولون عن معالجة المعطيات 

تتم حماية المعطيات في مواجهة كل من البيئات العمومية أو الخواص الذين يقومون بمعالجتها سواء 
بصفتهم : أشخاص طبيعية أو معنوية يكون المسؤول عنها مقيما على التراب الوطني أو فوق تراب دولة لها تشريع 
معادل للتشريع الوطني في مجال المعالجة الآلية للمعطيات ذات الطابع الشخصي.. أما الشخص المقيم بالجزائر 
فهو المسؤول عن المعالجة الذي كان يمارس نشاطا بالتراب الجزائري في إطار منشأة أي شكلها القانوني» كما يمكن 
أن يكون المسؤول عنها غير مقيم على التراب الوطني ويلجأ بغرض معالجة معطيات ذات طابع شخصي إلى وسائل 
آلية أو غير آلية توجد فوق التراب الوطنيء باستثناء المعالجات التي تستعمل لأغراض العبور فوق التراب caball‏ 
وفي هذه الحالة يجب على المسؤول عن المعالجةء دون الإخلال بمسؤوليته الشخصية أن يبلغ السلطة الوطنية 
بهوبة ممثله المقيم بالجزائر الذي يحل محّله في جميع حقوقه والتزاماته. 


المطلب الثاني :انعكاسات تحويل المعطيات الشخصية للعمال إلى قلب النماذج الاقتصادية 
الجديدة للمؤسسات 
بالرجوع إلى دقة المسائل الناشئة عن التسيير المعاصر للمؤسسات في عصر التحول الرقمي » يمكن الاستناد 
إلى الإيجابيات التي يفرزها هذا النموذج الاقتصادي بالنسبة لأرباب العمل » وأوله تسهيل نشاصطاتها إلى درجة 
الفعالية الزمنية والنوعية للعمل. حيث تتيح البيانات إمكانية قياس استهلاك العديد من العناصر اللوجستية في 
المؤسسات مثل: التهوية ‏ والتدفئة « والإضاءة وفقا لعدد الأشخاص i‏ ويمكن كذلك إدارة الحضور وإعادة توجيه 
الموظفين إل مواقع الشركة الأغرق حون الحاجة إل كنقليم» مما يسمع بتسيين 'مكاتب ذكية liage‏ يعي خلق 
فرص جديدة للتشغيل. 
بيد أن ارتباط المؤسسات بمعطيات متنوعة تتعلق بتسيير معطيات العملاء « الموارد البشرية »الاستشراف». 
التسويق والمبادلات. الشركاء والخدمات المتنوعة...) وتطورت حاليا إلى التخزين الهائل للبيانات الضخمة للمعطيات 
غير المنظمةء ورؤوس الأموال المعنوية للمؤسسات الناشئة وكذلك الانترنيت الأشياء كلها glas‏ بواسطة قنوات 
الايمايل. ومحركات الملفات, والبريد.. ويتم تجميعها وتخزيها بدون تواريخ محددة للإحتفاظ بهاء كما تُفضل فها 
الكمية أكثر من النوعيةء والخطورة تنشأ هنا عندما يقوم الأفراد بنقل معطياتهم الشخصية دون لزوم معرفة مصيرها 
واستعمالها من قبل المؤسسات » وهذه الأخيرة لا تتحكم إلا في تلك المعطيات المنقولة Lell‏ 
فلا تم ollai pb‏ “بطافة العذاء هين الماقية * الى عوفرها السات لمالا ي قرا وكين ca‏ 
اغتمادها لمتطلبات الأمن المعززء والتي اعتبرت كبديل عن بطاقات الدخول الورقية إلى المطاعم» حيث لا يُسأل 
صاحب العمل عن أفعال palud‏ في تجنب انتهاك محتمل للبيانات الشخصية لعماله: لما لها من فعالية في تحقيق 
أمن المعطيات» وتتميز هذه البطاقة بخصائص تجمع بين الأمن والثقة انطلاقا من إجراءات بسيطة جدا في مجال 
العمل وذلك لكونها تتجسد في ظل سرية عالية الرقابة من طرف اللجنة الوطنية للمعلوماتية والحريات» ويصعب 
قرصنتها بفضل تعدد الوسائل الأمنية المتصلة بمعايير دولية للدفع الالكتروني موجودة لدى Mastercard, Visa‏ 


Voir Julie LOHARD et Hadrien GILLIER, « Vie privée et entretien annuel d’évaluation », 
in Les Cahiers Sociaux - 01/03/2008 - n° 198 
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داوق Le‏ مدد فياك اة فيه يتعلق با سمالا بالإضيافة إل أن مجم المفطيات اللحولة بواسطلة هذه 
البطاقة بدون اتصال جد قليلةء ولا يمكن حصر الرقم السري أو التشفير المرئيء أو اسم ولقب المعني. كما Lei‏ 
تخضع لقاعدة الاعتراض السريع عن طريق الانترنيت في حالة فقدانها أو سرقتها على نحو يجمدها إلى غاية 
استصدار بطاقة جديدة تعوضها". 

ولعل الإشكال المطروح أيضا يكمن في وضعية فقدان المعطيات أو تغييرها وأثره الخاص على المؤسسات, لاسيما 
ما تعلق بالتهديد JUI‏ الذي تواجهه والمساس بعلامتها التجاربة أو ثقة العملاء e‏ وهنا يلفت الانتباه إلى أن النص الأوربي 
المتعلق بحماية المعطيات الشخصية alal‏ 2018 مثلما سيتم التفصيل بشأنه لاحقا قد كرس نظام العقوبة المالية 
القصوى الذي تواجهه تلك المؤسسات. وتتضباعف أكثر في حالة التعمد أو الإهمال أو سوء استعمال تلك المعطيات 
» أما اقتحام الكم الهائل من البيانات والمعطيات أصبح يشكل مصدر قلق وخوف لكافة الأطراف. حيث تترتب die‏ 
عدة مسائل تتعلق بالتوازن الحساس في العلاقات بين أرباب العمل والعمال الذي تهيمن عليه وتغيره أحجام 
المعطيات الشخصية المجمعة والمحللةء فأين هي الضمانات الممنوحة للعمال؟ + فهل تمنح لهؤلاء السلطة والحق في 
بسط رقابتهم عليها ؟ أم تضمن سريتها وعدم اسميتها بالنسبة لمسير المؤسسة أو رب العمل أو فرض التزام بتوضيح 
مال تلك المعطيات. 

صحيح أن هذا الخوف هو ما يشل فاعلي عالم التشغيل إلا أن المؤوسسات كثيرا ما تتحجج بارتباط نقص المعطيات 
ببيئة العمل المعرقلة لتطورها و تفاعلهاء في الوقت الذي تشكل فيه الطفرة النوعية التي تصاحما البيانات الضخمة 
عاملا لتحفيز الشركاء » كما أن مؤسسات أخرى تفضل تبني مقاربة مبينة على البيانات الضخمة لتحسين الكفاءة 
العملياتية والمالية في مكاتما. 

و من ناحية أخرى تُشكل معرفة كيفية استخدام الأماكن في الوقت الحقيقي بواسطة البيانات الضخمة أداة 
مسهلة للتسلل إلى عادات وسلوكيات العمال الحقيقية, والذي يصطدم مع حواجز الحياة الخاصة»ء بالإضافة إلى 
إجراء تفتنشات مفاجقة وغير معددة الوقت عن مختلف التجاوزات المحتملة دون تنبه العمال بذلك5. 

المبحث الثاني: كيفيات إنفاذ حماية المعطيات الشخصية الخاصة بالعمال 
إن الجدوى من استمرار علاقات العمل وتوازنا قانونا هو الحفاظ على الاحترام المتبادل للالتزامات والحقوق c‏ 
liag‏ إن انطبق على الأحوال العادية » فإنه يزداد أهمية بالنسبة لموضوع 'المعطيات الشخصية"التي تقع بين 
حماية مصالح المؤسسة وحماية العامل في حياته الخاصة ومعلوماته الشخصية (المطلب الثاني)ء وذلك لا يتحقق 
إلا في ظل ضمانات تكرسها قواعد ارتأت الدراسة أن تأخذها على سبيل الانتقاء لتبرير الأرضية القانونية التي 
تنبني Lele‏ (المطلب الأول) . 


4 بالرغم من بعض الانتقادات التي طالتها بشأن قصص بعض العمال حول اطلاع المستخدمين على نفقاتهم» أو سهولة قرصنتها أو 
سهولة تحويل المعطيات من تلك البطاقة بمناسبة التعامل بهاء أو أنه يمكن لأي شخص الولوج إلى الحساب والمعلومات الشخصية للمعني 
في حالة فقدانها 


5 Voir Henri PESCHAUD, « Pouvoir de surveillance de l'employeur et dénonciation de salariés », in 
Petites affiches - 30/07/2010 - n° 151 
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المطلب الأول:الأسس القانونية المبررة لحماية المعطيات الشخصية 
بالعودة إلى الأرضية القانونية التي خصصت لحماية المعطيات الشخصية » أمكن القول بداية أنه ليس هناك 
من النصوص ما يرتبط مباشرة بمجال علاقات العمل » ولكنها تبقى المصدر الأول والوحيد في الأنظمة التي لم تطور 
إطارا خاصا بها » ونذكر هنا ثلاث نماذج : الأول ويتعلق بالنظام الجزائري. حيث جاء في المادة الثانية من القانون 
07-18 على أن Agiles‏ المعطيات الشخصية ذات الطابع الشخصي تتم مهما كان مصدرها أو شكلهاء في إطار 
احترام الكرامة الإنسانية والحياة الخاصة والحريات العامة وألا تمس بحقوق الأشخاص وشرفهم وسمعتهم » مما 
يعني أن حماية معطيات العمال ذات بعد إنساني أنها تشكل حقا أساسيا قبل أن تكون ذات بعد وظيفي» وهو نص 
سبقه إليه دستور عام 2016 بنفس المضمون في المادة “46 وقد أكدت عليه بشكل أكثر دقة المادة 47 من دستور 

سنة 472020 لاسيما عندما كيفته على أنه g>"‏ أسامي". 

وأما الثانيةء فبي تعد أهم منظومة وأحدثها دوليا متمثلة في "النص التوجيري الأوربي العام لحماية المعطيات" 
الذي سمح بتأطير معالجة وتنقل المعطيات ذات الطابع الشخصي في مجموع أقاليم الإتحاد الأوربي ومعه إرساء 
نظام حمائي خاص ST‏ تطورا؟ . كما جاء ليخاطب كل هيئة أو منظمة تتولى القيام بالعمليات المذكورة أعلاه بغض 
النظر عن حجمها ولحسابها الخاص آم لاء والذي يشجع في روحه إلى تفعيل مسؤولية الامتثال لهذا النص في 
مواجهة رب العمل الذي يتعين عليه تحري واجب الحيطة عند الامتثال له داخل مؤسسته ”. ثم إن اللاتوازن بين 
المتعاملين في البيئة الرقمية بات يتطلب حماية المؤسسات الهشة في مواجية القوى العملاقة على شبكة الواب» 
كما هو الشأن بالنسبة لمجال استعمال المؤسسات 'للمنصات الرقمية و مواقع الانترنيت' التي تمثل لها أهمية 
قصوى في التكيف مع الابتكارات والأسواق الجديدة »وهي في غالها مؤسسات صغيرة أو متوسطة أصبح النظام 
الاوربي من أحسن الأنظمة التي تفرض علها نظام ضرورة احترام قواعد المنافسة تحت طائلة رقابة الهيئات 

الحكومية في مسألة تسيير العلاقات التعاقدية مع عمالها لأنها تشهد الكثير من التجاوزات. 


6 " لا يجوز انتهاك خرمة sha‏ المواطن alal‏ وخرمة شرفه؛ ويحميهما القانون. سرّبّة المراسلات والاتصالات LAN‏ 
06 أشكالها مضمونةءلا يجوز بأي شكل المساس بهذه الحقوق دون أمر معلل من السلطة القضائية. وبعاقب القانون 
على انتهاك هذا الحكم »حماية الأشخاص الطبيعيين في مجال معالجة المعطيات ذات الطابع الشخصي حق أساسي 

يضمنه القانون ويعاقب على انتهاكه". 

7 " لكل شخص Gall‏ في حماية حياته الخاصة وشرفه»ء لكل شخص الحق في سرية مراسلاته واتصالاته الخاصة في أي شكل كانت.لا مساس 

بالحقوق المذكورة في الفقرتين الأولى والثانية إلا بأمر معلل من السلطة القضائية iles.‏ الأشخاص عند معالجة ee‏ ذات الطابع الشخصي 

حق أساسي» يعاقب القانون على أي انتهاك لهذه الحقوق" 


8 Le “Règlement Général sur la Protection des Données ”, RGPD est entré en vigueur dans 
l’ensemble des états membres de l’Union européenne en 2020. 


° Pour plus de détails voir CNIL. « Donnée personnelle, traitement de données, RGPD, de quoi 
s'agit-il ? Êtes-vous concerné ? ».(URL : https://www.cnil.fr/fr/rgpd-de-quoi-parle-t-on Zina. 
(Yacoub). « De la protection des données personnelles à la lumière de la 101 n° 18-07 : une 
nouvelle responsabilisation pour les entreprises ». RARJ. Vol 12, N°1, 2021.pp.664-6809. 
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وهي: 


— فرض احترام القانون والإقرار بالمسؤولية. حيث يلزم المؤسسات بمطابقة نشاطاتهم مع القواعد المكرسة 
لحماية المعطيات الشخصية., بما فما الاستراتيجية التي يقوم Lele‏ تسيير الحياة الخاصة لكل عامل ينتمي 
لمصالحها على نحو مبكر ووقائي» وبتعلق الأمر خاصة بإرساء "نظام تقييم الآثار على الحياة الخاصة "(EIVP)‏ 
الذي يُسهل الكشف على مختلف المخاطر ذات الصلة. 

- اخلقنة التسيير المؤسساتيء Allg‏ تشكل Wole‏ مهما لتحقيق الوقاية المسبقة من أخطار المساس بالمعطيات 
co Lil‏ حيث تضمن معها درجة عالية من الشفافية والنزاهة في مرحلة تجميع ومعالجة البيانات . 

- التواصل المستمر والمستدام مع الأشخاص المعنية في مختلف مراحل التعامل مع المعطيات الشخصية 
وطيلة المسار المني للعامل» حتى يتمكن هذا الأخير من ممارسة حقه في الكشف عن بعضها والكيفية التي 
يمارس بها حقه» Wi‏ يلزم النص المستخدم بكافة المعلومات ذات الصلة بحماية المعطيات قانونا (المادتين 
3 من النص التوجيمي) » ويكون عادة في إطار دعامة عقد العمل التي تدرج بنودا تتعلق بسياسة السرية 
في المؤسسةء مع العلم أنه ليست هناك حاجة لتفصيلها حتى لا يضطر المستخدم لإضافة ملحقات معدلة 
للعقد في كل مرة تتغير فما dolge‏ وشروط العملءوإنما يتم ذكر المعلومات الأكثر أهمية Kis‏ بسيط 
وواضح» وهو ما يشكل ممارسة مؤسساتية جدية . 

— ضمان أمن ونوعية المعطيات باعتبارها أولى أدوات الحماية . 


كما يمكن للمستخدم أن يمسك إثباتا على أن العامل قد علم بسياسة السرية ونتائجها في حالة عدم ذكرها 
في عقد العمل ( بواسطة رسائل الكترونية أو إبراء الذمة كتابيا) » مع العلم انه قد يثور تساؤل مهم حول ما إذا كان 
يشترط إدراج ملحق خاص بالسرية مع النظام الداخلي les‏ فما كل البنود المتعلقة بحماية المعطيات الشخصية؟ 
يمكن الإجابة هنا على أن مقتضيات السهولة والمرونة التي تتميز بها عملية تعديل الأنظمة الداخلية تتطلب عدم 
الصرامة في مواجهة المستخدم وعدم اشتراط Jio‏ هذه الملاحق . 
وأما الثالثة فبي تجسد فئة من النصوص غير الملزمة Lo‏ ذا صلة مباشرة بحماية المعطيات الشخصية 
للعمال. حيث نذكر بأنه سبق olg‏ اجتمع مجموع الخبراء لدى المكتب الدولي للعمل حول موضوع حماية الحياة 
الخاصة للعمال"" وأفرز عن إصدار "دليل للتوجيهات العملية حول حماية المعطيات الشخصي". ومن بين ما يثير 
الاهتمام بشأنه من البداية تلك الأهمية التي أولاها لتلك الحماية انطلاقا من مضمون تعريف العامل بأنه 'كل 
شخص يشتغل في منصب عمل أو لم يعد يشتغل فعلا أو يبحث عن عمل e‏ مما يفيد بأن تمتع هذا الشخص على 
بحقه على معطياته يمتد منذ ترشحه للمنصب « كونه قدم معلومات تخصه إلى المؤسسة (Jo‏ بعد خروجه من 
المنصب .كونه قدم وحاز على معلومات تخصه أثناء آدائه لعمله يمنع على صاحب العمل استعمالها أو استغلالهاء 
Voir CMS Francis Lefebvre Avocats, « Droit du travail et règlementation sur la protection‏ 10 


des données : des relations de plus en plus imbriquées », 2021‏ 
++ كان ذلك في اجتماع بجنيف بين فترتي 1 و7 أكتوير 1996 تطبيقا لقرار مجلس إدارة المكتب في دورته 264 المؤرخ في نوفمبر 1995 . 
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وهذا إن دل على شيء إنما يدل على أنه حاول الاتيان بتصور خاص للعامل الذي يتأثر فعلا بكيفية تسيير وتنظيم 
أرباب العمل لمعطياته الشخصيةء وحتى ولو كان هذا النص مجرد 'دليل' إلا أنه يمثل مصدرا معنوي اعتادت 
الهيئات الدولية المضطلعة بشؤون العمال ارساءها في شكل معايير ومبادئ ذات الطابع التوجيمي للتشريعات 
والانظمة الداخلية » وبالرغم من قدمه إلا أنه حاليا يعيد احياء ضرورات تلك المبادئ في علاقات العمل العصرية 
في الظل التحولات الرقمية . 
لقد أقر الدليل التوجيبي مجموعا من المبادئ العامة التي يتم تطبيقها بغض النظر عن طبيعة العملية التي 
تتم على تلك المعطيات وفي أي مرحلة وبتعلق الأمر ب 
- وجوب معالجة المعطيات بشكل قانوني وخاص فقط بغايات مباشرة تتعلق بالعمل 
T‏ وجوب استعمال المعطيات وفق الغايات التي تم تجميعها من أجلها أصلاء وفي حالة تعارضها يتعين على 
صاحب العمل أن يضمن عدم انحرافها عن الهدف الأصلي ويتخذ كافة التدابير للحيلولة دون الوقوع في 
تفاسير خاطئة عند استعمالها في سياق آخر. 


— الماع عن مراقبة وکت Jloall‏ تتام de‏ للحطيات اا Age‏ الحم هة Sas]‏ فا قم اة 
تنظيمية تستهدف ضمان امن وحسن سير النظم المعلوماتية المؤتممة 

— الامتناع غن اتخاذ قرارات: مبنية le Lya‏ المعالجة الآلية للمعطيات الشخضية للعمال 

حد. nt‏ ف مى anse Dalle dla‏ الملمسة ر الالكتوودية 

T‏ وجوب تحيين وتقييم أرباب العمل لمناهج معالجة المعطيات دوريا بمدف تقليص أصناف وكميات معينةء 
se E es‏ 

T‏ وجوب اعلام العمال وممثلهم بآليات تجميع المعطيات ذات الصلة بحقوقهم 

T‏ ضرورة تكوين الأشخاص المسؤولين عن تجميع المعطيات ومعالجتها 

pli —‏ من معا ةا لط ات الى تنيب :فين الي قير القاتوق ف الول 

T‏ وجوب تعاون أرباب العمل والعمال وممثليهم في حماية المعطيات الشخصية الحياة الخاصة للعمال 

— التزام أرباب العمل والعمال وممثلي العمال ووكالات التشغيل أو مسؤولي المعالجة بالسرية 


المطلب الثاني: الحقوق والالتزامات المنبثقة عن حماية المعطيات الشخصية للعمال 
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اعتمدت الدراسة على فرز مجموعة الحقوق والالتزامات التي لها صلة مباشرة ومؤثرة على العمال في 
تكييف خاص لخصوصية وأهمية ارتباط المعطيات ببيئة التشغيل. حيث لخصتها مختلف النصوص الدولية 
خاصة ولاسيما الدليل التوجيبي في حداثة وجدة مبتكرين « ونذكر في هذا الشأن: 
1-التزامات أرباب العمل فيما يتعلق المعطيات الشخصية 
بالتساؤل عن الالتزامات الملقاة على عاتق المستخدم أو رب العمل فيما يتعلق المعطيات الشخصية الخاصة 
بالعمال»يمكن القول بأنهم ملتزمون باحترام العديد من PALIN‏ . من بيها:الحصول على موافقة الشخص 
المعنيء اعلام الشخص المعني بحقه في الولوج(5مععهة'0 (Droit‏ .تعديل والغاء معلومات مجمعة. السبر على أمن 
الأنظمة المعلوماتية» ضمان سرية المعطيات الشخصية» ضمان مدة الاحتفاظ بالمعطيات الشخصية وفق 
النصوص القانونية السارية المفعول. كما يتعين تحديد الهدف من تجميع المعلومات”: وأن يكون تقاسمها متوافقا 
وذلك البدف. « وهو ما جاء في المواد 7 إلى 11 من القانون 07-18 تحت عنوان "الموافقة المسبقة ونوعية المعطيات". 
2-حقوق قاعدية للعمال فيما يتعلق المعطيات الشخصية 
من الأهمية الإشارة إلى أن هناك تقسيما تقليديا مستمدا من قانون العمل . ويمكن تطبيقه على مجال 
حماية المعطيات الشخصية باعتبارها الأرضية الأولى لحماية العمال. وهي من فئتين: من جهة نجد الحقوق 
الفردية: والتي تضم: حق العمال في الإعلام بالمعلومات حول معالجة معطياتهم الشخصية»ء g>‏ العمال في 
الاطلاع على المعطيات الشخصية المعالجة آليا أو المحفوظة في ملف . حق إطلاع العمال أو ممثلهم مجانا بعملية 
معالجة المعطيات في أوقات العمل العادية أو خارج تلك الأوقات بالاتفاق مع أرباب العمل وخارج ظروف التحقيق 
التي قد تصادف العملية و فحصها والحصول على نسخة من الملفات المتضمنة لتلك المعطيات» وأخيرا حق 
العمال في طلب إلغاء أو تصحيح المعطيات الخاطئة أو المغلوطة واطلاع العمال بها « مع ضرورة التأشير على أي 
رفض من رب العمل لهذا الطلب تحت مسؤوليته» وفي حالة استحالة إلغائها أو تصحيحها يحق للعمال تقديم 
تصريح مرفق لتوضيح الموقف . ومن جهة ثانيةء هناك الحقوق الجماعية: التي ما تنبني عادة على تأسيس 
المفاوضات المتعلقة بالمعطيات الشخصية للعمال على المبادئ التالية: حرية اختيار نطاق ومدة وشروط استعمال 
المعطيات الشخصية» وغاياتها وحمايتهاء اطلاع واعلام ممثلي العمال واستشارتهم فيما يتعلق بالمشاكل ذات 
الصلة » لاسيما ما تعلق بادراج او تعديل الأنظمة المؤتممة التي تعالج المعطيات الشخصية للعمال:وقبل ارساء 
أي شكل من أشكال الرقابة الالكترونية على سلوكات العمالء بالإضافة إلى غاية ومضمون وكيفية تسيير وتفسير 
الاستبيانات والفحوص المتعلقة بتلك المعطيات. وهي تضم: الحق في الولوج للمعطيات الشخصية (Droit‏ 
d'accés)‏ مع إمكانية تعديل» تصحيح والغاء المعلومات والاعتراض على استعمالهاء gal‏ في Jä‏ المعطيات 


12 Voir Bernard Bossu, « Droits de l'homme et pouvoirs du chef d'entreprise : vers un nouvel 
équilibre », in Revue Droit social. N° 9-10 du 10/09/1994, 

13 Voir DGCCRE. Protection des données personnelles : quels sont vos droits ? ».2018. (URL : 
https://wWww.economie.gouv.fr/files/files/directions_services/dgccrf/documentation/fiches_pra 
üques/fiches/RGPD-septembre-2018.pdf?v=1640707974) 

4 Voir Allan GAUTRON, « Les droits fondamentaux, cadre et mesure de la 


régulation juridique des TIC dans l’entrepris », in Revue Lamy Droit de l'Immatériel 
2006 - n°22 du 12/2006, pp. 87 etss. 
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واسترجاعها تحت شكل يمكن من bolel‏ استعماله مرة أخرى ونقلها للغير(موقع تواصل اجتماعي (Wi‏ الحق في 
التشياق::والعاء المعظيات of‏ طت الغاء nas‏ الشائع المرفيطة الاسم alle‏ الطاهرق مراك الانارنيت الحق 
فق الإشعار باق اناك él‏ المحظياك das fl‏ طرق عل خط ر عن الأشقاض dass‏ تحدير الشخض المع 
بذلك. dues‏ فلي السلطة Lara}‏ والحق ي العمويضن عن JM‏ المادية والمعنوية 220041 باحق :التي 
يكل ae à‏ ذاه اناك للتضوض daai obd‏ 


3--حقوق متعلقة بتجميع المعطيات الخاصة: 

ويتعلق بالتجميع على اعتبار Lei‏ عملية مستقلة في حد ذاتهاء وتشتمل على: حق العمال في الامتناع عن التنازل 
عق و ا af e RS ea bé‏ اخ من الان Papa‏ 
كما يلتزم أرباب العمل بإعلام العامل والحصول على رضاه مسبقا بشأن معطياته التي يتم تقديمها للغير على سبيل 
الضرورة مع تبرير الغاية من من معالجتها ومصادر ووسائل وطبيعة المعلومات التي يحتاجها والنتائج المترتبة في 
Aile‏ عدم الخصول على مواقفة العامل» ps pli‏ نض صرت وط اضر العاف (المؤافقة على تمي 
أو نقل أو تحويل المعلومات المعنية من قبل رب العمل أو كل شخص طبيعي أو معنوي. متضمنة خاصة: هوية 
Halls suisse latin OAS‏ 
المسموح فهاء التزام رب العمل بضمان قيام الأشخاص المرسل إلمم بعملية التجميع المطلوب منهم أو القيام 
بتحقيق نزيه بشأنها » كما يمتنع رب العمل عن تجميع معطيات تتعلق بالحياة الخاصة للعامل أو الآراء السياسية 
أو الدينية أو الإدانات الخاصة به إلا في الحالة التي تشكل فما تلك المعطيات أساسا لقرارات في مجال التشغيل 
أو المعطيات المتعلقة بالانتماء النقابي أو نشاطاته النقابية إلا إذا سمح القانون أو الاتفاقيات الجماعية بذلك» أو 
المتعلقة بالمعطيات الطبية تطبيقا للنصوص القانونية والسر الطبي باستثناء ما تعلق ب أهلية العامل الجسدية 
والعقليةء أو مستلزمات أمن العمل أو تحديد الحقوق بالنسبة لهيئات الضمان الاجتماعي» وكذلك وجوب حصر 
عملية تقديم المعطيات للغير بين أرباب العمل المنتمين إلى نفس المجموعة الوظيفية أو بين مختلف الهيئات 
العمومية» وضرورة إعلام الغير بالغاية التي تم من أجلها تقديمهاء أما الإرسال الداخلي فيجب أن يبقى في حدود ما 
هو مرخص به من العامل» ولصالح الأشخاص المرخص لهم بذلكء والامتناع عن الربط بين الملفات المتضمنة 
المعطيات الشخصيات للعمال إلا في حالة ضمانها كعملية داخلية بحتة للمؤسسة الامتناع من تقديم وإبلاغ 
Ass E SN AEE‏ لباه الميقليق: 
4- الرقابة والأشراق Le‏ حماية اللحطيات الشخصية 

يعرف "ذليل التوجياكةالفيدية" aol‏ الذول للجمل الزقابة عاق أا chez‏ غل سمل JEU‏ :لا الخطيز 

تخد ام اة مل أجبرة الكمبيوقن والكاميرات pus‏ النيديو واجيزة التجيل اة واليواتف 
ومعدات الاتصال الأخرى والطرق المختلفة لتحديد الأشخاص وتحديد es Loi‏ أو أي طريقة مراقبة Alu‏ وهي 


15 Voir Jean Frayssinet, « Nouvelles technologies et protection des libertés dans l'entreprise », in 
Revue du Droit social 1992. 
شخص طبيعي أو معنوي أو سلطة عمومية أو كيان ترسل اليه تلك المعطيات » مثلما نصت عليه المادة 2 من‎ 6 


القانون 07-18. 
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عمليات داخلية تتولاها المؤسسات. أما AAN‏ فتتولاه سلطات مستقلة ذات صلاحيات ضبطية في علاقة 
مباشرة مع الأشخاص الطبيعية و المعنوية. ففي النظام الجزائري وخصيصا بموحب القانون 07-18 تكلف 
"السلطة الوطنية لحماية المعطيات الشخصية" بصلاحية مرافقة الكيانات المكلفة بمعالجة المعطيات» وتلقي 
الاحتجاجات والطعون ذات الصلة والترخيص بنقل المعطيات إلى الخارج والأمر بتغييرها أو تعديلها او اتلافها . وعلى 
سبيل المثال تنص المادة 17 منه لها على انه عندما يتعلق الأمر بايداع تصريح بالالتزام بمعالجة معطيات خاصة 
يمكن أن تشكل أخطارا ظاهرة على احترام وحماية الحياة الخاصة والحريات والحقوق الأساسية للأشخاص 
المعنية فإنه يتم اللجوء إلى نظام الترخيص المسبق في شكل قرار مسبب من السلطة الوطنية يتم تبليغه إلى 
المسؤول عن المعالجة في أجل العشرة 10 أيام التي تلي تاريخ إيداع التصريح. كما أنه وخروج عن القاعدة المانعة 
لمعالجة المعطيات الحساسة, يمكن للمعني بالأمر أن يقدم موافقته أو أن تتولى السلطة الوطنية الترخيص عندما 
تقتضي المصلحة العامة ذلك أو لأهميتها لأداء مهام نظامية أو قانونية لمسؤول المعالجة او مصالح حيوية للمعني» 
أو ضرورة الدفاع لمصالحه. بالمقابل نجد أنه في النظام الفرنسي تكلف كل الأجهزة المكلفة بمعالجة المعطيات 
الشخصية بالتزام بتسجيل» ومن ثم فرضت اللجنة الوطنية للمعلوماتية والحريات CNIL‏ على كل المؤسسات التي 
لا يزيد عدد عمالها عن 250 عامل تسجيل معالجات المعطيات غير العارضة (non occasionnels‏ » والمعطيات 
التي تشكل خطرا على الحقوق والحريات الخاصة وكذلك ذات الطابع الحساسء حيث يمثل التسجيل اجراء مسبقا 
على المعالجة ويشبه في نظامنا "إجراء التصريح المسبق" . 

ونشير في هذا الشأن أنه منذ دخول النص التوجيري الأوربي حيز النفاذ وآثاره في تزايد مستمر على الشركات 
الفرنسية « حيث أصبح من التزاما على عاتق المستخدمين وكافة فاعلي المؤسسات المسيرين لمختلف المساهمين 
(مدراء الموارد البشريةء المختصون في قانون العمل ومصالح المحاسبة...) باحترام قواعد حماية المعطيات 
الشخصية. وأن أي إخلال به يرتب عليه معاقبتهم (أي المستخدمين) بغرامات مالية تصل حتى عشرين )20( مليون 


يورو والحبيس لمدة خمس )5( سنوات. 


الخاتمة: 

ous‏ أن فصر كوه balle‏ او sa‏ و الاول العصول اتی ات فل وال ل 
تكن بالمسألة الحديثة بالنظر لقطور أساليب التشغيل وتنظيمه» ولكن لأن الأمر عاد ليطرح نفسه بالنسبة للعمال 
اعا canal cl‏ تنما إل الا وز à]‏ طن الان المتملعة dla,‏ 
المعظياف اأشعهيية بالتسبة lala}‏ القادوتن وو تفن الاو الى ,طون في sua ETE TEE‏ تلك 
القواضة ق شك در pute‏ انو عن af V E A EAN‏ كمع عا ك وفايلية و الفطبيق فى 
تحال غاؤذقات العمل حك lie (3 E ISSN ass‏ رالنيياق pins‏ ماغل gi‏ جد مرك فن de‏ 
les A GUN Ge pes‏ ما 63 AL‏ اطا کک وان ما sien‏ ا Quelles‏ ااا 
أهمها واكثرسا تأترا غل Aide‏ أرناب العمل فال dus‏ تكثر الأنجاكات من قبل :الفكة الأول ضري هود 
Lui]‏ وتطور قت انراز less‏ اللخطنا كا las oil lis‏ إل passes‏ خاصه يجاذفاك العمل « وقد مدق 
لدليل رجات العملية لكي الكل الدول أل اماق فار اويل اشر dE‏ ت 
المسار. 
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خصوصية رابطة التبعية في علاقة العمل عن بعد 
Dependency Association Privacy in telework's relationship‏ 
المفتش الرئيسي للعمل/ بومدين محمد 
مفتشية العمل لولاية المديةء الجزائر. 


يعد العمل عن بعد أحد أحدث الأساليب Ê‏ أداء العملء والذي ظهر نتيجة لتطور وسائل الإتصلات 
والمعلوماتء وانتشر إستخدامه على نطاق واسع مع ظبور جائحة كورونا كوفيد-219 حيث مكن المؤسسات من 
البقاء على نشاط من خلال أداء العمال لمهامهم من منازلهم. 

يتميز نظام العمل عن بعد بأداء العمل خارج مقر المؤسسة باستخدام تكنولوجيا الإعلام والإتصالء ما 
يصعب من تطبيق فكرة التبعية التقليدية» التي تمارس من خلال الإشراف والتوجيه والرقابة في تكييف عقد 
العمل عن بعدء الأمر الذي أدى إلى ظبور مصطلح التبعية عن بعد أو التبعية التكنولوجيةء والتي تقتضي رقابة 
المستخدم للعامل عن بعد بواسطة وسائل الإتصال التكنولوجيةء دون التدخل في الحياة الخاصة للعاملء 
واقتصار هذه الرقابة على حدود العمل فقط. 

لم ينظم المشرع الجزائري هذا النمط من العمل بخلاف التشريعات الغربيةء الأمر الذي يستدعي البحث في 
ماهيته وماهية عناصره المميزة. وهو ما نسىى إلى محاولة الإجابة عليه من خلال هذه الدراسة. 
الكلمات المفتاحية: العمل عن بعد؛ صاحب العمل؛ التبعية؛ الرقابة؛ تكنولوجيا الإعلام والإتصال. 

Abstract : 

Telework is one the modern styles in the work's performance which has been appeard 
by the evolution of means of communication and information where its use spread widely 
coincide with COVID 19. It empowered the institutions to remain active in a way that 
workers perform their duties from home. 

The telework order is characterized by the work's performance away from the institution 
using information and communication technology what makes the application of traditional 
dependancy mindset difficult which is exercised through supervision, guidance and oversight 
in adjusting telework contract which led to the emergence of " technological dependency ", 
and that required the user's oversight to the worker remotely by communication technologies 
without interfering to the worker's privacy, and making this oversight only on his limitation. 

The Algerian legislature has not regulated this pattern of work unlike the western 
legislations, and this calls for looking at its nature and also the essence of its distinctive 
elements. This what we are trying to answer for through this study. 


Keywords: Telework; Employer; Dependancy; Oversight; Information and Communication 
Technology. 
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مقدمة 


يشهد العالم الحديث حاليا تغيرا ملحوظا وغير مسبوق في مجال تكنولوجيا الإعلام والإتصالء والذي 
الخصوص العمل عن etes‏ والذي يعتبر إحدى إفرازات جائحة كورونا كوفيد-19. حيث أجبرت الدول على 
مواجبة عدة تحديات في مكافحة معدلات العدوى بالإعتماد على فترات الحجر الصحي وغيرها من القيود 2 
محاولة للتوفيق بين متطلبات مواصلة تقديم الخدمات العامة للمواطنين وضرورة حماية صحة العمالء ما 

تكمن أهمية هذه الدراسة في إبراز عنصر التبعية ومجال تطبيقه في عقد العمل عن بعدء بإعتباره Lalai‏ 
العمومية والخاصة قي ظل الجائحة. 

Lei‏ المدف من الدراسة فهو تسليط الضوء على رابطة التبعية التقليدية في علاقة العمل بصورتهها 
dures‏ والإقمضيادية .من أجل lang)‏ كيف لمعه الل عن يعد وت ot]‏ امش الجزائرق إلى la apte‏ 
النمط من العقود إلى قواعد وأحكام قانونية تنظمه وتناسب طبيعته. 

واستنادا إلى ما تم عرضه نطرح التساؤل التالي ما مدى خضوع العامل في عقد العمل عن بعد لسلطة رب 
العمل؟ 

للإجابة على الإشكالية المطروحةء إعتمدنا على المنهج الوصفي التحليلي لوصف أسلوب العمل عن بعد من 
خلال تعريفه وبيان أنواعه وكذا مزاياه وعيوبه. كما إستعنا بالمنبج التحليلي لتحليل بعض النصوص التي تناولت 
موضوع العمل عن بعد. 

ولقد قسمنا بحثنا هذا إلى مبحثين» E Joli‏ المبحث الأول مفهوم العمل عن LÍ «nas‏ في المبحث الثاني 
فسترى الطبيعة القانونية لعلاقة التبعية في عقد العمل عن بعد. 

يعتبر العمل عن بعد أحد مخرجات ثورة المعلوماتية التي شهدها العالم» والتي تركت أثرها في كل المجالات 
الكثير من الدول للقيام بالأعمال. بسبب مرونته وفوائده ما جعل dis‏ ممارسة شائعة ومتزايدة الأمر الذي 
يستدعي تعريف هذا الأسلوب في العمل وتحديد أنواعه ثم تقديره من حيث المزايا والعيوب. 
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يكل العمل فن day‏ موا قا (à‏ محال علافات العمل ف الخرائن jobs dus‏ روجا اتال 
والمعلومات من 4 والآثار الناجمة عن جائحة كورونا من جهة MJES]‏ لاسيما تنفيذ ومباشرة العمل من المنزل 
خلال فترة الحجر gall‏ لذا وجب تعريف العمل عن بعد وبيان أنماطه. 


أولا-تعريف العمل عن بعد 


تعددت التعريفات المرتبطة بالعمل عن بعد» والذي يسدى أيضا العمل من مسافة بعيدةء والعمل 
الافتراضيء والعمل من المنزل. وهو مصطلح مترجم من المصطالح الأجنبي "TELEWORK"‏ المكون من مقطعين 
وهما "TELE"‏ وتعني" عن بعد". وهي كلمة يونانية الأصلء "WORK" g‏ وتعني العملء وبدمجهما معا يصبحان 
العمل عن بعد"ء لذلك سنقدم بعض التعريفات لهذا الأسلوب في العمل ثم نستعرض نظرة المشرع الجزائري 
للعمل عن بعد. 


يشير مصطلح العمل عن بعد إلى ترتيب عمل مرن يقوم خلاله الموظف بأداء واجباته ومسؤولياته الخاصة 


كما يعرف العمل عن بعد بأنه طريقة مرنة للعمل تغطي مجالا واسعا من أنشطة العمل» جميعها تتضمن 
العمل بعيدا عن صاحب العملء أو بعيدا عن مكان العمل التقليدي المعتادء ولجزء كبير من الوقت» حيث لا 
يؤثر عدد ساعات العمل على اعتبار عمل ما عن بعد أم لاء فالعمل عن بعد يمكن أن يكون دواما كاملا أو جزئياء 
والعيرة في تمييز العمل عن بعد هي إرتباط هذا الأخير بالمعلومات ومعالجتهاء ودائما يتعلق بوسائل الإتصال 
الحديثة للإبقاء على إتصال مستمر مع صاحب العمل أو الرؤساء في العمل”. 


وعرفته منظمة العمل الدولية في دليلها للعمل عن بعد بأنه إستخدام تكنولوجيا المعلومات والإتصالات. 
مثل الهواتف الذكية والحواسيب اللوحية والحواسيب المحمولة والحواسيب المكتبيةء للعمل الذي ينفذ خارج 
مقر صاحب العملء وبعبارة أخرى يعني العمل عن بعد العمل المنجز بمساعدة تكنولوجيا المعلومات 
والإتصالات وبتم خارج مواقع صاحب العمل“. 


Me 1‏ عيسى محمود الخطيب» أثر تطبيق العمل عن بعد على إنتاجية الموظفين في القطاع الهندمي (الإستشارات والتصميم الهندمي) في 
الأردن خلال جائحة كوفيد-19. رسالة لنيل درجة ماجستير في الأعمال الالكترونية, كلية الأعمال» جامعة الشرق الأوسطء À‏ 42021405 ص 
14. 

2 المادة6501 من في قانون تحسين العمل عن بعد الأمريكي الصادر في ديسمبر كانون الأول عام(2010)ء نقلا عن نجلاء توفيق نجيب فليح» 
نادية محمد مصطفى قزمارء التكييف القانوني للعمل عن بعد"دراسة مقارنة"» مجلة الزرقاء للبحوث والدراسات الإنسانيةء المجلد الثامن 
عشرء العدد الأول» الأردن»2018. ص 204. 

ذ مايك جري» نويل هودسونء جيل جوردن» دليل العمل عن بعد» ترجمة عمر عبد الرحمان العيسىء الإدارة العامة للطباعة والنشر بمعهد 
الإدارة العامة المملكة العربية السعودية.2001. ص 39 

4 منظمة العمل الدوليةء العمل عن بعد خلال جائحة كوفيد-19 وما بعدهاء دليل عملي ترجمة بسام أبو الذهب لصالح المعهد العربي 
للصحة والسلامة المهنيةء سورياء.2020: ص 04. 
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كما عرفته علا عيسى محمد الخطيب بأنه العملية التي يقوم من خلالها الموظفين بالعمل خارج الشركة 
من مكان بعيد عن موقعها الجغراني سواء من المنزل أو من أي مكان آخرء من خلال استخدام أجهزة الحاسوب 
أو الهواتف الذكية المحمولة باستخدام شبكة الإنترنت والمواقع الإلكترونية والبرامج والتطبيقات المختلفة التي 
تمكنهم من التواصل مع مديريهم والموظفين الآخرين ومتابعة العمل وإنجازه”. 


Loi‏ بالنسبة للمشرع الجزائري وباستقراء نصوص القانون 11-90 المتعلق بعلاقات العمل؟ء نجد أنه لم 
يمسق العمل عن بعد وله jan‏ 448 ولكته اح د كرح 54 04 من هذ |/القاحون الأنطمة التوغية لملاقات 
الول E SURES JA tent EEEE at at‏ من N‏ 
التقيدي 474-97 allait) sul‏ الخاض بعلاقات العمل الى تي العمال ف 7Jj‏ العامل Jale JS" ait,‏ 
يمارس في dji‏ نشاطات إنتاج سلع أو خدمات أو أشغالا تغييرية لصالح مستخدم واحد أو أكثر مقابل أجرة 
ويقوم وحده بهذه النشاطات أو بمساعدة أعضاء من عائلته باستثناء أية يد عاملة مأجورة ويتحصل بنفسه على 
كل أو بعض المواد الأولية وأدوات العمل و يستعملها من المستخدم دون أي وسيط"» واعتبرت المادة 03 من نفس 
المرسوم مستخدما في Jill‏ كل شخص طبيعي أو معنوي» عام أو خاص يمارس نشاطا صناعيا أو تجاريا أو حرفيا 
ويشغل عاملا أو أكثر في المنزل» حيث نستنتج من خلال هذين التعريفين أن العمل في المنزل لا يندرج ضمن صور 
العمل قن معدم را فعاف رط م كوول هيا اترات وا لات ت 


of AL je‏ المع الجرائرق نض de‏ العمل عن celui das‏ لتقد الل و إظاز كملية الاين 
من عدد العمال المتواجدين بالمؤسسات الاقتصاديةء تطبيقا لإجراءات التباعد الاجتماعي. والحجر الصي 
المنزلي من خلال ما ورد في المادة 09 من المرسوم التنفيذي 69-20 المتعلق بتدابير الوقاية من انتشار وباء فيروس 
كورونا ومكافحتة5: لكته لم mes‏ كيفية أذاء العمل عن بخد تارك الخرية للمؤسنسات فق اتخاذ الإجراءات 
المناسية للقياء ذلك مم اتخترا< العوانين latins‏ المعميول Le‏ 


ومن خلال التحوفات الى ps‏ ره ها تمكتنا القول أن العمل يعن يعن و بالخضافص العالية: 


- أداء العمل يكون خارج مكان العمل الأصلي أو المعتاد: dan‏ العمل عن بعد في مكان منفصل بعيدا عن الهيئة 
المستخدمة, قد يكون منزل العامل» مقمى» مطعم» مكان للإستراحةء ويمكن أن يتم بطريقة التجوال أي من 
أماكن السفر كالفنادق ومحطات القطار والمطارات وغيرهاء بحيث يمكن للعامل المتنقل أن يعمل من أي مكان 
خارج مقر المؤسسة. كما يمكن أداء العمل عن بعد أيضا من مواقع مجهزة في شكل مرافق معدة إلكترونياً 


5 علا عيسى محمود الخطيب» أثر تطبيق العمل عن بعد على إنتاجية الموظفين في القطاع الهندميء المرجع السابق. ص 15. 

° القانون 11-90 المؤرخ في 21 ابريل 1990 المتعلق بعلاقات العمل» جريدة رسمية عدد 17 صادر في 25 أبريل 1990ء معدل ومتمم. 

7 المرسوم التنفيذي 474-97 المؤرخ في 08 ديسمبر 1997 المحدد للنظام الخاص بعلاقات العمل التي تعني العمال في المنزل» جريدة رسمية 
عدد 82 صادر في 14 ديسمبر 1997. 

*نصت المادة من المرسوم التنفيذي 69-20 المؤرخ في 21 مارس 2020المتعلق بتدابير الوقاية من انتشار وباء فيروس كورونا(كوفيد-19) 
ومكافحته. جريدة رسمية sue‏ 15 صادر في 21 مارس2020, على ما يلي" يمكن أن تتخذ المؤسسات والإدارات العمومية كل إجراء يشجع 
العمل عن بعد في ظل احترام القوانين والتنظيمات المعمول بها". 
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مستقلين» إضافة إلى المكاتب الفرعية وهي وحدات منفصلة ضمن شركة محددة . 


fes 2‏ دوبيا اللدلوماف GUN‏ حاوف الحداله مكل SL te‏ اتال واوا ت أن 
الأسباب التي تجعل من نظام العمل عن بعد ملفتا لنظر المنظمات ومثيرا للإهتمام» والتي وصلت مرحلة جعلت 
العمل من مسافات بعيدة» مع البقاء على إتصال مستمر أمرا Rx‏ ما يسبل من تنفيذ PL‏ بسرعة ومرونة 
دن ele‏ الفتقل إل مغن الحمل “ولق أدى إعنماة التعنيات الزقمية من :قبل a, Ai‏ إل ونادة فرض العمال 
لمواضلة العمل من ازل وال تغييرات كبيرة ق:طريقة تنظيم التوظيف وأماكن العمل» مع آثار كبيرة laine‏ 
bles Je‏ ارات حا العمل و 


url -‏ العمل عن بعد على نوع محدد من الوظائف: هناك بعض الأعمال التي يمكن أذاؤها غن بعد كالأعمال 
الإداية وا اة والأغمال اللرشطة ours SIL‏ وال رجيات sole 43 ja,‏ كماكوجد مجموعة من الأعبال ل 
کن ها إلا .مقن BAIL‏ وذاخل مبانياء ولي gala ui‏ أن at‏ بين cell‏ الي لبا قابلئة العمل عن بعد 
من غيرهاء توجد عدة من معايبر يمكن الأخذ de‏ كوجوب أن تكون الوظائف قابلة للتجزئةء مع قابليتها للتنفيذ 
كا والكترؤنيا ااا MAS‏ أن يكوة الوتعوو افاي لتقو qu‏ ااا لعن سير الق 


المؤسسة”. 
ثانيا-أنماط العمل عن بعد 


يمثل العمل عن بعد إحدى الإستراتيجيات المهمة التي تساهم في سير وتصريف الأعمال بالشركات 
suis‏ الاد ali‏ خوك خمد د سور باحعلاف اللوؤسسات boat‏ 


1-العمل عن بعد حسب مكان أدائه 


ينقسم العمل عن بعد بالنظر إلى المكان الذي يؤدى فيه إلى ثلاثة أنواع وهي العمل من المتزل» العمل من 
المكتب التابع والعمل المتنقل. 


آ-العمل عن بعد من JA‏ 


يكون الإضطلاع بمسؤوليات العمل من المنزل باستخدام تكنولوجيا المعلومات والإتصالات. للتواصل مع 
صاحب العملء أو مع الزملاء» وهو يغطي مجالا واسعا من الخيارات» بداية بالمدير التنقيذي إلى المدير Adl‏ 


7 جامعة الملك عبد العزيزء العمل عن بعد» سلسلة دراسات نحو مجتمع المعرفةء الاصدار12. مركز الإنتاج الإعلامي» جدة. 21428 ص 
13 

10 مايك جريء نويل هودسونء جيل جوردن» دليل العمل عن بعدء المرجع السابق» ص A7‏ 

11 منظمة العمل الدوليةء العمل عن بعد خلال جائحة كوفيد-19 وما بعدهاء المرجع السابق» ص 11. 

2 بكار فتحي. بوشريعة فاطمةء إستراتيجية العمل عن بعد نقص في التشريع وفي الممارسةء مجلة حوليات جامعة الجزائر 1ء المجلد 234 
العدد03, 2020« 592. 
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ومن العمل Jef plous‏ ل plus Jaall‏ حزق :ومن Jen‏ ق المازل كل وفك الذواء قران الل فى Ex‏ إل 
أخرى في المنزل والأيام الأخرى في موقع العمل التقليدي”. 
ب-العمل عن بعد من المكتب التابع 

يؤدي العمال مهامهم في هذه الحالة في مكتب عمل gole‏ يكون خارج Jill‏ إلا أنه يعد من المكاتب 
الفرعية للشركة التي تكون بالقرب من سكن العمال بهدف التخفيف عنهم عند التنقل". 

من خلال العمل في العديد من الأماكن التي تتغير مع الوقت. حيث يتم إنجاز المبام الموكلة للعامل في منزله 
أو في السيارة أو الطائرة أو Les,‏ قد يكون العامل في «False,‏ ويشمل هذا النوع من العمل رجال البيع ومديري 
2-العمل عن بعد حسب زمن أدائه 

بهل العمل موريس aus‏ ن ا و ا Lens‏ ل Kg‏ کن ال to‏ ن 
أ-العمل عن بعد بدوام كامل 


يقوم العامل بأداء مهامه وواجباته بعيداً عن مكان العمل ولكن يكون هناك إتصال دائم مع المؤسسة 
لتقييم العمل المنجزء وتقويمه. 


ب-العمل عن بعد بدوام De‏ 


يتم تأدية العمل وفقا لهذا goill‏ بتقسيم أوقات العمل بين مقر العمل الرئيسيء ومكان العمل عن بعدء 
بسب متساوبة أو مختلفة وتحدد فيه أوقات العمل" ويساهم هذا النوع من العمل في توفير مساحات 2 


ويمكن القول من خلال ما تم التطرق إليه أن تنوع العمل عن بعد يوفر بدائل متعددة ومفيدة للعمالء ما 
يمكنهم من إختيار الوقت والزمان المناسبين لأداء مهامهم بالشكل المطلوبء وإتاحة الفرصة لإنجاز الأعمال 
بمرونة» ما يعزز القدرة على الإبتكار والإبداع والمردودية في أداء المهام» وتحقيق إنتاجية كبيرة للمؤسسة. 


13 مايك جريء نويل هودسونء جيل جوردن» دليل العمل عن بعدء المرجع السابق» ص 51. 

4 علا عيسى محمود الخطيب» أثر تطبيق العمل عن بعد على إنتاجية الموظفين في القطاع البندميء المرجع السابق» ص 20. 

7' علي رزق نجم» قابلية خريجي الجامعات للعمل عن بعد وعلاقته بالإنتاجية, مذكرة ماجستير في الإقتصاد الكليء كلية الإقتصاد والعلوم 
الإداريةء جامعة pal‏ « غزة. 42018 ص 29 

© بوسحبة جيلالي» العمل عن بعد بين حتمية الوضع الراهن وضرورة les‏ مناصب العمل (جائحة كورونا فيروس كوفيد-19 نموذجا)ء 
مجلة قانون العمل والتشغيلء مجلد 406 Olate‏ جامعة مستغانم» 42021 ص 163. 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
المطلب الثاني: تقدير نظام العمل عن بعد 


إن تكريس أسلوب العمل عن بعد في المؤسسات يبدو مشرقا ومشجعا وذو أهمية وفائدة كبيرتين والتي 
a a‏ نك شما سل ]م ولك taie Ponts EN‏ من اتسين ومن 
خلال الموازنة بين الإيجابيات والسلبيات» ستتضح لنا أهمية هذا النظام بصورة أكبر. 


أولا-إيجابيات العمل عن بعد 


العمل نظرا للفوائد التي يحققها لكلا الطرفين بصفة ls‏ والمجتمع Aale‏ 


1-فوائد العمل عن بعد بالنسبة للعمال 
- تقليل التنقل من وإلى العملء ما يؤدي إلى توفير JUI‏ والوقت alle‏ 


- تحسين نوعية حياة العامل من خلال تحقيق التوازن بين متطلبات العمل ومتطلبات الأسرة. حيث يحظى 
العامل خلال عمله في JAL‏ بمزيد من الوقت مع أسرته لتلبية متطلباتهم: وإحتياجاتهم العاطفية والنفسية. 


- الحد من الإجباد والضغوط النفسية الناتجة عن العمل. 


-المزيد من الإستقلالية بالنسبة للتنظيم وجدولة وقت العملء مايتيح توازن أفضل بين وقت العمل ووقت 
الراحة*. 


- يساعد العمل عن بعد المرأة العاملة في الموازنة بين واجباتها المنزلية وواجباتها المهنية دون ضغوط. 
2-فوائد العمل عن بعد بالنسبة للبيئة المستخدمة 


- خفض تكاليف العمل» من خلال تقليل مساحة المكاتب» وتحسين جودة العمل وزيادة الإنتتاجية عن طريق 


+ وبأدة La‏ الوط Le‏ يتيج حرية Star à ST‏ الفراراكة: 
- المروتة في أنماط العملء والمروتة في الإستجابة إل تحديات المنافسين19. 
- الاحتفاظ بالمهارات» من خلال الإستمرار في توظيف المؤهلين المهرةء والذين قد يتركون العمل. 


- الحد من إحتمال المرض واستخدام الإجازة المرضية. 


7 مايك جري» نويل هودسون» جيل جوردن» دليل العمل عن «de‏ المرجع السابق. ص 43 
5 جامعة الملك عبد العزيزء العمل عن بعد» المرجع السابق» ص 24. 
1° مايك جري» نويل هودسون» جيل جوردن» دليل العمل عن «de‏ المرجع السابق. ص 43 
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- الإستعانة بكوادر مميزة. يمكن الإعتماد عليها من أي مدينة داخل الدولة وفي gl‏ وقت مادام هناك آلية جيدة 
للتواصل ومزود لخدمة العمل عن بعد يمكن الإعتماد عليه بكفاءة””. 

3-فوائد العمل عن بعد بالنسبة للمجتمع والبيئة 


- إنعاش الإقتصاد., بتوفير الأموال اللازمة لإنشاء المباني والمكاتب الإداريةء وترشيد إستهلاك الطاقة بكل أنواعها 
وتوفير مبالغ كبيرة لرواتب العاملين» مما يساعد في توفير الكثير من أموال الدولة. 


e das‏ انام cle‏ عد فيرو ba‏ او الوطيفية اق las JAN‏ کا 
بصورة كبيرة على تقليل نسبة البطالة. 


- مساعدة ذوي الإحتياجات الخاصة وأصحاب الإعاقة في العثور على مناصب عمل والإندماج في عالم الشغلء 
UL‏ أن العمل يؤدى من المنزل ولا يتطلب الحركة والتنقل'. 


- تخفيف الإختناقات المرورية والإقتتصاد في الوقودء من خلال قيام Jalall‏ بالعمل في dji‏ أو ( مكان قريب 
منه. دون حاجة إلى التنقل للوصول إلى مكان العمل المعتاد. 
- يساعد العمل عن بعد في تصريف الأعمال في حالة الطوارئ والظروف الإستثنائيةء مثلما حدث في جائحة 
كورونا كوفيد-19ء فهو يضمن الإستمرارية في تقديم الخدمات عن بعد بواسطة وسائل الإتصال المختلفة بعيدا 
عن إنتشارالوياء والعدوق: 
ثانيا-سلبيات العمل عن بعد 

في مقابل الفوائد التي يقدمها العمل عن بعد في شت المجالات» وعلى كل الأصعدة إلا أنه لا يخلو من 
العيوب» قد تجعل العامل يفضل القيام بمهامه في مكان العمل التقليديء والتي نجملها فيما يلي: 
1-مساوئ العمل عن بعد بالنسبة للعمال 
- عدم ثبات العمل وبالتالي عدم ثبات الدخلء فأحيانا ليس بمقدور الفرد العثور على المشروع المناسب لفترة 
Agh‏ علاوة على فقدان مزايا التوظيف الدائم من التأمينات والمعاشات والإجازات المدفوعة”. 
- عدم وجود ترقيات أو حوافزء لأن هذا النوع يؤدي إلى غياب التنافسء ما ينعكس على المردود JUI‏ للعامل 
بسبب أن العمال في مكان العمل يسبل على صاحب العمل مراقبهم وتقييمهم بشكل يومي. 


21 نجلاء توفيق نجيب فليح, نادية محمد مصطفى قزمارء التكييف القانوني للعمل عن بعدء المرجع السابق. ص 207. 
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- عدم وجود حجم ساعي ثابت ومحدد» ما قد يضطر العامل عن بعد أن يعمل لساعات طويلة دون مقابل. 
عيفظلت الوت العمل مو بعد aa putes‏ تيم Go‏ الوط عق مسن العامل اودهاج à‏ هده 
البيئة العملية ويكون قادرا على المنافسة. 

also زوق إل ده‎ ue 

- نقص الرقابة أو إنعدامها يقلل من درجة إلتزام العامل في أداء الممام عندما يمارس عمله من المنزل دون رئيس 


فا 


- يؤدي قيام العمال بمهامهم» كل منهم حلى حدا ومن مكان مختلف عن الأخر إلى صعوية إندماجهم مع بعضهم 
البعضء ويقلل من إمكانية إنجاز العمل بشكل متعاون كفريق واحدا”. 


2-مساوئ العمل عن بعد بالنسبة للمؤسسة 

- إرتفاع تكاليف ونفقات إعداد وتجهيز المنزل ليصبح مهيأ للعمل عن بعد. 

- يضعف روح التنافس بين الموظفين وقلة تعزيز الإنتاجية والتي بدورها تنعكس على slal‏ المنظمة. 

- ارتفاع تكاليف التدريب وإعادة التأهيل25. 

- عدم ملاءمة العمل عن بعد لكافة النشاطات والأعمال. فقد يساعد هذا الأسلوب من العمل في بعض الأعمال 


النظرية التي يمكن تنفيذها وانتقالها إلكترونيًاء أما الأعمال العضلية والجسدية فمن غير الممكن تنفيذها 
بوا سطته. 


- حدوث تغيرات å‏ البيكل التنظيعي للمنظمة عند عدم توفر رقابة واشراف مباشر على العمال يدفع لتقليل 
تشعبات البيكل التنظيعي الخاص بالمنشأة5”. 


- إستعمال تكنولوجيا المعلومات والإتصال يطرح إشكالية الأمن والحماية من الإختراقات الحاسوبية:» فالبيئة 
الرقمية يمكن أن تكون ذات مخاطر ويمكن التقليل منها باتخاذ التدابير اللازمة. 


3-مساوئ العمل عن بعد بالنسبة للمجتمع 


23 جامعة الملك عبد العزيزء العمل عن بعدء المرجع السابق» ص 24. 

24 تسنيم كامل أحمد أبو ماضيء تقييم تجربة العمل عن بعد في قطاع غزة التحديات والمستقبل "دراسة تطبيقية على الشركات التجارية 
العاملة في قطاع غزة". مذكرة ماجستير في إدارة الأعمال» كلية التجارةء الجامعة الإسلاميةء غزة. 2015. ص 20. 

# جامعة الملك عبد العزيزء العمل عن بعد» المرجع السابق» ص 24. 

° تسنيم كامل أحمد أبو ماضيء تقييم تجربة العمل عن بعد في قطاع غزة التحديات والمستقبلء المرجع السابقء ص 19. 
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- الإضرار بالعمالة الوطنية كون العمل عن بعد يسمح بالتعاقد مع عمال أجانب» وهو ما قد يزيد من معدلات 
البطالة على المستوى المحلي2. 


- زيادة الفروق الإجتماعية وزبادة الفجوة بين الجنسين*. 


ويمكن القول مما سبق أن للعمل عن بعد من إيجابيات تساهم å‏ أداء الأعمال وتنفيذها بالوقت والجودة 
المطلوبين» وله وجه سلي يحد من قدرة الهيئة المستخدمة على تنفيذه لمدة طويلة إلا في حال تم وضع خطط 


المبحث الثاني: الطبيعة القانونية لعلاقة التبعية في عقد العمل عن بعد 


مقاط العف ف dau ia‏ عنمن لحيل بحن مسد EN E a‏ 
والخانة التي يدرج فيهاء إن كان عقد عمل يشابه عقود العمل التقليدية» وبالتالي فهو يخضع لقانون العملء أو إن 
كان نوعا من العقود المسماة التي يجب أن يخصها المشرع بإسم معين. وينظم أحكامها تنظيما دقيقاء أو إن كان 
من العقود غير المسماة لقلة تداولها وعدم شيوعهاء والتي لم يتطرق المشرع إلى تنظيمها بأحكام خاصة لكونا 
عقدا إستثنائيا عارضا. 


صاحب العمل على العامل وتوجمه والرقابة عليه. فكيف يمكن تطبيق التبعية التقليدية في عقد العمل عن 
بعد» وقبل الخوض في ذلك لابد من التعرض لمضمون التبعية بصفة عامة. 
المطلب الأول: مضمون فكرة التبعية في علاقة العمل 


تتمثل التبعية في عقد العمل في إرتباط شخصين. يتعهد أحدهما وهو العامل بأداء العمل تحت إدارة 
واشراف رب العمل والخضوع والإلتزام بتعليماته» ومتى كان العامل مستقلا عن إدارة أو إشراف هذا الأخير فإن 
العقد لا يعتبر عقد عمل» لذاك وجب تعريف رابطة التبعية» وبيان أنواعها. 


أولا-تعريف التبعية في علاقة العمل 

باستقراء أحكام قانون علاقات العملء نجد أن المشرع الجزائري لم يعرف عنصر التبعية في عقد العملء 
ولكنه إعتبرها إحدى مكونات قيام علاقة العمل بين العامل والمستخدم» حيث نصت المادة 08 فقرة 02 من 
القانون 11-90« على أنه"...وتقوم هذه «AS Hall‏ على أية ne‏ بمجرد العمل لحساب مستخدم ما" وبالتالي 
usé‏ ترك أمر تعريفها à‏ للفقه. 


7 نجلاء توفيق نجيب فليح, نادية محمد مصطفى قزمارء التكييف القانوني للعمل عن «de‏ ال مرجع السابق. ص 207. 
28 جامعة الملك عبد العزيزء العمل عن بعد» المرجع السابق» ص 23. 
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عرف الأستاذ أحمية سليمان التبعية Les‏ سلطة الإشراف والإدارة والرقابة التي يخضع لها العاملء 
باعتبارها إحدى الحقوق الأساسية التي يمنحها عقد العمل لصاحب العملء وبلزم العامل بالإمتثال لها في الحدود 
كما تعرف التبعية Leb‏ العلاقة القائمة بين العامل والمستخدم» التي تحددها أحكام وشروط عقد العمل 
la‏ أواهر Jalalls eslaglaïs‏ يكو من جه مرها Lui,‏ هده التغلينات Lab‏ اهو وار 'ق عفد العمل 
ويخضع له ويكون تحت 48,425« وهذه الطاعة تكون دائما å‏ إطار قانوني وفي إطار الأعراف aie‏ 


نستنتج من خلال ما سبق أن رابطة التبعية تقتضي قيام العامل بالعمل لحساب المستخدم» وخضوعه 
لإشراف وإدارة وأوامر هذا الأخيرء وتعرضه للعقاب في حالة ما إذا بدر منه أي تقصير أو إقترافه لخطأ في الخدمةء 
ونالتال عدم axes‏ الحامل sels‏ قوع من الإستقلالية stat‏ ضا حت العمل 


ثانيا-أنواع التبعية في علاقة العمل 


تتخذ التبعية في عقد العمل صورتين مختلفتين. حيث يرى جانب من الفقه أن التبعية هي علاقة خضوع 
كلية أو جزئية من العامل للمستخدم. والذي يحق له تسليط العقوبات على العامل إذا خالفه (التبعية 
القانونية)ء ويقر جانب آخر من الفقه ob‏ الهدف من التبعية في عقد العمل هو حصول العامل في Ale‏ عمله 
على الأجر الذي يعتبر المورد الوحيد لمعيشته (التبعية الإقتصادية). 


1-التبعية القانونية 


يقصد بالتبعية القانونية هيمنة رب العمل أثناء تنفيذ العقد على نشاط العامل. حيث تتجسد في حق 
الأول في توجيه الثاني وملاحظته أو رقابته أثناء قيامه بالعملء والتزام هذا الأخير بإطاعته في هذا التوجيه 
والإمتثال له في تلك الملاحظة أو الرقابةء كما تظهر في الجزاء الذي يوقع المستخدم على العامل عند PNEU‏ 
وتتفاوت صور التبعية القانونية في قوتها بحسب إمكانيات صاحب العمل في استعمال سلصطته وتباين وجوه 
نشاط العامل إلى تبعية فنية وتبعية تنظيمية*”. 


أ-التبعية الفنية 


مقتضاها أن تبعية العامل لا تتحقق إلا في حالة خضوعه لتوجيه واشراف كامل أو شبه def‏ من 
المستخدم في المسائل الفنية الدقيقة للعمل الذي يؤديه» حيث تتطلب من صاحب العمل أن يكون ملما بالأصول 


2 أحمية سليمانء. التنظيم القانوني لعلاقة العمل في التشريع الجزائري. علاقة العمل الفرديةء 20024040« ديوان المطبوعات الجامعية, 
الجزائر» 2002. ص 33. 

7 سعيد طربيت» دروس في مادة قانون العمل والضمان الإجتماعي. دار هومة للطباعة والنشر والتوزيعء الجزائر.2019. ص ص 22-21. 

3 محمود جمال الدين زكي» عقد العمل في القانون المصريء الطبعة الثانية, مطابع البيئة المصرية العامة للكتاب» مصرء 1982, ص 488. 
2* محمد حسين منصورء قانون العمل طبعة01ء منشورات الحلبي الحقوقية» بيروت» لبنان» 42010 ص 89. 
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الفنية للعمل» ومتواجدا في مكان العمل وسط Palae‏ وتظهر هذه التبعية خاصة في الأعمال الصناعيةء 
كصاحب الورشة الميكانيكية الذي يعمل بنفسه في ورشته يراقب العمال لديهء ويوجههم في أدائهم لأعمالهم 
ويتدخل كلما وجدت ضرورة للتدخل. 
نستنتج من ذلك أن التبعية الفنية كصورة من صور التبعية القانونية تقوم على عنصرين جوهريين هما: 
© إلمام المستخدم بأصول المهنة التي يؤديها العامل لمصلحته. 
0 الإتصال المباشر بين صاحب العمل والعاملء والذي يتجسد في متابعة الأول للثاني في كل دقائق 
فاك الكمل الي حقو ية الكامل Axa‏ 

ما يؤخذ على التبعية الفنية أنه لا يمكن العمل بها في المؤسسات الكبيرة التي يكثر فها sue‏ العمالء أين 
تتنوع أعمالهم وتتعدد تخصصاتهم. 
ب-التبعية التنظيمية 

وتسدى أيضا الإدارية» Leds‏ يكتفي المستخدم بالإشراف على الظروف الخارجية للعمل» كتحديد وقت 
العمل ومكانه. دون التدخل في العمل من الناحية التقنيةء ويكون ذلك من خلال التنظيمات واللوائح الداخلية 
التي يضعها المستخدم. وهذه التبعية لا تتطلب إلمام المستخدم JS‏ مجريات العمل» بل يكتفي بالإشراف 
التنظيمي فقط . 

تمنح التبعية التنظيمية صاحب العمل حق الإدارة دون الخوض 2 ظروف الداخلية للعملء وبذلك في 
2-التبعية الإقتصادية 

يقصد بالتبعية الإقتصادية في عقد العمل» إعتماد العامل كليا على الأجر الذي يتقاضاه من رب العمل 
لتوفير ما هو ضروري لمعيشته ومعيشة أسرته, مايجعل العامل تابعا إقتصاديا للمستخدم» حيث يستحوذ هذا 
الأخير على كل نشاط وجهد العامل أثناء قيامه بعمله»ء فلا يترك له مجال للعمل في مكان آخر liag‏ ما يعبر die‏ 
بعدم ازدواجية الوظيفة””. 

يتضح لنا مما سبق أن التبعية الإقتصادية تقوم على عنصرين أساسيين هما: 


33 محمد حسين منصور› قانون العملء المرجع السابقء ص 89. 
5 أحمية سليمان» التنظيم القانوني لعلاقة العمل في التشريع الجزائريء المرجع السابق» ص 35 
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© تقار المستخدم بتشاط العامل وجهده» Loue‏ يكرس العامل كل نشاظه خلال وقت العمل git‏ 
فلكه alerte‏ 


يؤدي الأخذ بنظرية التبعية الاقتتصادية إلى مد الحماية المقررة في قانون العمل إلى بعض الطوائف 
الضعيفة كالأشخاص الذين يعملون في منازلهم لحساب الغير» مثل الحرفي الذي يعمل في منزله ويورد منتجاته 
باتتظام إل ضاحب العمل فتلك الفئة رغم إستقلالها قنيا وتنظيميا عن الاستخدم إلا أا تخضع له إقتضاديا 
وفي حاجة ماسة للحماية. 


المطلب الثاني: تطبيق التبعية على العمل عن بعد وحدودها 


يعد البحث في مدى ملاءمة عنصر التبعية التقليدية مع عقد العمل عن بعد أمرا مهماء ذلك أن العمل 
المنجز لا يمارس تحت الإشراف المباشر للمستخدم» كما أن تطور وسائل الإعلام والإتصال أضفى مزيداً من 
E est‏ العمل ما مكى EE‏ العمل من مراقية الغاس Pare‏ 


ونظرا لتتعدد مجالات التدخل في الحياة الخاصة للعامل عن بعد في ظل التطور التكنولوجي الحديث» كان 
لابد من فرض حماية قانونية لتأمين الحياة الخاصة إزاء نظام المعالجة الالية للمعطيات ذات الطابع الشخصيء 
وأيضا الرقابة التي أضحت افتراضية لصاحب العمل عن طريق تقنيات ass‏ 


أولا-مدى إتساق التبعية التقليدية مع علاقة العمل عن بعد 


إن عدم تمكن المستخدم من التواصل المادي والمباشر مع العاملين dut‏ بأسلوب العمل عن ets‏ من أجل 
مباشرة الإشراف pete‏ وتوجههم وفرض رقابته علهم» يمثل أحد الأسباب التي تجعل من عنصر التبعية 
القانونية بالمفهوم التقليدي غير متناسبا مع عقد العمل عن etes‏ الأمر الذي يتطلب إيجاد معيار يتخذ شكلا 
جديدا من التبعية. يطلق عليه مصطالح "التبعية عن بعد". من خلال تطوير رابطة التبعية القانونية التقليديةء 
وجعلها تتلاءم مع عقد العمل عن بعدء وتطبيقها بدرجة Ale‏ من المرونةء ما يسمح Gb‏ تحل الرقابة الإلكترونية, 
محل الرقابة التقليدية المباشرةء كاستخدام صاحب العمل لكاميرات المراقبة» أو فرض سلصطته في تتبع أعمال 
العامل ع بعد يكل Jilus je parue‏ الإتصال Pain‏ 


وفي نفس السياق يكيف الأستاذ بشاير يوسف عبد العزيز الماجد. عقد العمل عن بعد بأنه عقد عمل ذو 
tenb‏ قانونية خاصة ومختلفة» نظرا لتواجد عنصر التبعية ولكن بصورة مختلفةء ذلك أن العامل لا يخضع 
للإشراف المباشر من طرف رب العملء ما يجعل رقابة هذا الأخير مختلفة عن الرقابة التقليدية المباشرةء ويمكن 


* محمد حسين منصورء قانون العملء المرجع السابقء ص 88. 

97 محمد عبد الحفيظ المناصيرء النظام القانوني لعقد العمل عن بعد» دراسة في القانون المقارن. مجلة دراسات علوم الشريعة والقانون» 
مجلد 45« عدد01. الجامعة الأردنية, الأردن» 2019. ص 249. 

38 بنور slas‏ حماية الخاصة للعامل» أطروحة للحصول على شهادة دكتوراه في العلوم في القانون الخاصء كلية الحقوق والعلوم السياسية, 
جامعة وهران-2, الجزائرء 42017 ص 150. 

** نجلاء توفيق نجيب فليح» نادية محمد مصطفى قزمارء التكييف القانوني للعمل عن بعدء المرجع السابق. ص 209. 
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تسميتها بالرقابة التكنولوجية المتزامنة وغير المتزامنةء وتعرف بأنها رقابة المستخدم على العامل في عقد العمل 
عق موقا PEEP et ONL ES EEE E E GE‏ 
الوه der Es A‏ ؤت لجل بوذ اله تين موق الخال ne‏ 
الأطراف» أو التعدي على حقوق ملكياتهم الفكرية وحقوقهم الدستوريةء فإن تحققت هذه الرقابة التكنولوجية 
يمكن لنا أن نتصور وجود" معيار التبعية التكنولوجية"". 


تتخذ التبعية عن بعد صورا متعددةء أبرزها المراقبة الإلكترونية عبر شبكة الأنترنيت التي تتم عن طريق 
البرامج مدمجة في الحاسب الرئيسي للمؤسسة متصلة بالحاسب الشخصي للعاملء كتقنية للمراقبة عن طريق 
الفيديوء وقد يقوم المستخدم pam‏ المعلومات الخاصة بالعامل عن بعد بواسطة إجراءات آلية أو ما يعرف 
بنظام me uns « ctélémétrie»‏ هذا النظام بحدوث إتصال مباشر بين ما يقوم به العامل على أحد أجهزة 
الحاسب الآلي وبين الوحدة المركزيةء فيتم تسجيل عمل إحصائي آلي لكل حركات العامل. فيستطيع الحاسب أن 
يقوم بإحصاء معدل إنتاج كل عامل» حتى يتمكن صاحب العمل من إتخاذ الإجراءات اللازمة اتجاه العمال 
المتخاذلين. كما يمكن أن تتخذ المراقبة عدة طرق كتقنية تحديد المواقع وغيرها'*. 


وكمثال على الرقابة في عقد العمل عن بعد. فقد تضمن دليل عن بعد بالإدارات العمومية في المملكة 
المغربية بند إلتزام الإدارة بتتبع الموظفين الذين يعملون عن بعد إلكترونيا من أجل التأكد من إلتزامهم بساعات 
العمل عن بعد المحددةء وتأدية واجباتهم وكذا مخرجات العمل”. 


ثانيا-حدود التبعية التكنولوجية في علاقة العمل عن بعد 


يعتبر حق الفرد في إحترام حياته الخاصةء لاسيما خصوصية المعلومات والمراسلات من pal‏ الموضوعات 
المرتبطة بالحقوق الأساسية للفرد بصفة عامة والعامل عن بعد بصفة خاصة: نتيجة للتطور التكنولوجي 
السريع الذي مكن أصحاب العمل من التدخل في حياة العاملين لديم وبسط رقابتهم التكنولوجية aele‏ ما 
جعل المواثيق الدولية والتشريعات الوطنية تؤكد على وجوب إحترام خصوصية هذه البيانات والمراسلات تجاه 
نظم المعالجة الإلكترونيةء وفي هذا السياق نصت المادة 47 من الدستور” .على أنه: 


" لكل شخص الحق في حماية حياته الخاصة وشرفه. 


لكل شخص الحق في سرية مراسلاته وإتصالاته الخاصة في أي شكل كانت. 


40 بشاير يوسف عبد الماجد» عقد العمل عن بعد بين فلسفة الخصوصية والحماية لحق العامل ورب العمل في ظل جائحة كوروناء المجلة 
الدولية للقانونء مجلد 09ء عدد04. دار نشر جامعة قطر.2020. ص 141. 

'* بارودة خالد» عجالي بخالد» خصوصية عقد العمل عن بعد مجلة قانون العمل والتشغيلء مجلد 405 عدد04ء جامعة مستغانم» 2020« 
ص 186. 

2 وزارة الإقتصاد والمالية واصلاح الإدارة. دليل العمل عن بعد بالإدارات العموميةء المملكة المغربية, 2020« ص 10. 

4 دستور الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية لسنة 2020 صادر بموجب المرسوم الرئاسي 442-20 المؤرخ في 30 ديسمبر 2020 
المتعلق بإصدار التعديل الدستوري المصادق عليه في استفتاء أول نوفمبر 2020 في الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية الديمقراطية 
الشعبيةء جريدة رسمية عدد 82 صادر في 30 ديسمبر 2020. 
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لا مساس بالحقوق المذكورة في الفقرتين الأولى والثانية إلا بأمر معلل من السلطة القضائية. 

حماية الأشخاص عند معالجة المعطيات ذات الطابع الشخصي حق أسامي. 

يعاقب القانون على كل انتهاك لهذه الحقوق". 


sue aile‏ المسترع الفرتيتيئ يعض المعابير و ادات lez‏ الهياة à tal‏ للعامل عن بعد فى 
المادة 1222-9.اء فألزم المستخدم بالتنصيص على هذا النوع من العمل في الإتفاقية الجماعية أو في لائحة بعد 
إستشارة اللجنة الإجتماعية والإقتصادية. وقي حالة غيابهما وجوب تدوين إتفاق العمل عن بعد المبرم بين 
صاحب العمل والعامل بأي وسيلة كانت» مع ضرورة تحديد طرق ضبط أوقات العمل أو كيفية توزيعهء وتحديد 
الفترات الزمنية التي يمكن لصاحب العمل LS‏ الإتصال بالعامل عن us‏ 


وتماشيا مع تم ذكره نرى أنه من الضروري قيام صاحب العمل بإعلام العامل لديه بصيغة العمل عن بعد 
بالمعطيات التي سوف يتم تجميعها عنه بواسطة التقنية المتفق العمل cde‏ وتسجيلها وتدويهاء إضافة إلى توضيح 
سبب التسجيلء حتى نتمكن من الموازنة بين سلطة المستخدم في الإشراف والرقابة على العامل من جهةء وحق 
الثاني في الخصوصية المكفولة دستوريا من جهة أخرىء ومعرفة ما إذا كانت المعطيات التي تم تجميعها تدخل في 
حدود التبعية عن بعد للمستخدم» أم Lel‏ تشكل تعديا على خصوصية العامل» مثل مراقبة صاحب العمل لمكان 
العامل بواسطة التقنية المرئيةء ومواقع دخول التصفح الإلكتروني» ومراقبة البريد الإلكتروني» خصوصا إذا كان 
العامل يستخدم أحد أجهزة العمل. ومعرفة أيضا مدى إمتداد هذه الرقابة إلى متابعة أنشطة العامل وتحركاته 
على جهاز العمل حتى بعد ساعات العملء والإطلاع على المكالمات والرسائل الشخصية للعامل المرسلة من جهاز 
dah‏ 


وفي هذا الشأن صدر حكم شهير عن محكمة حقوق الإنسان الأوروبية بتاريخ 05 سبتمبر 2017 في قضية 
(Bărbulescu v. Romania (Grand Chamber-judgment, Application 08/61496)‏ حيث أقرت المحكمة 
بحق رب العمل في مراقبة موظفيه, SI‏ رفضت رفضا قاطعا تجسس صاحب العمل على العامل» ومما جاء في 
حيثيات الحكم الصادر من الغرفة الكبرى لدى المحكمة الأوروبية» والتي تتكون من17 قاضياء وهي أعلى سلطة 
3( الملحكمة الأوزوبية لحفوق الإنسان" تعليماف رب العمل لا يمكن أق à ail Ge (AG‏ بالحياة العامة 
إجتماعيا ني مكان all‏ "#5 


4 بارودة خالد» عجالي بخالد» خصوصية عقد العمل عن بعد المرجع السابق. ص 187 

45 تتلخص وقائع القضية في أن رب العمل طلب من الموظف إنشاء قاعدة بيانات لإستخدامها في الرد على إستفسارات العملاء. حيث تضمن 
عقد العمل منع الموظفين من إستخدام أدوات الشركة لأغراض شخصية. وفي أثناء مراقبة المستخدم لإتصالات الموظف» ووجد أنه 
يستخدمها لأغراض شخصية» فقام بإصدار نسخة مطبوعة من إستخدامه الشخصي ( وسائل التواصل الإجتماعي)ء وبناء عليه تم فصل 
العامل» والذي قام برفع دعوى فصل تعسفي لانتهاك صاحب العمل حقه في الخصوصية؛ فقضت المحكمة الرومانية بأن صاحب العمل 
يحق له مراقبة استخدام أجهزة الحاسوب الخاصة بالعمل للتأكد من أا تستخدم فقط لأسباب مهنيةء وذلك شريطة إعلام العامل sig‏ 
المراقبة قبل البدء بها Lole‏ نافيا للجهالةء وذلك ما أيده حكم المحكمة الأوروبية أول درجةء ولكن جاء حكم الاستئناف ليقضي بعدم جواز = 
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Gale ès‏ الجامل à etat ailes lie] (à‏ حنمن ا ااك lilas‏ جراء المسعدام الوسائل 

التكنولوجية الحديقة لهراقية آداء العمال عن بعذ: le‏ امف تخد مراعاة مبن] الأمانة ف علاقات العمل ga‏ 

حيث إعلام العمال بتقتيات المراقبة كما أساغنا الحديثء مع is‏ العامل الحق في الإعتراض على المعلوماث التي 

تتعلق به وتكون محلا لمعالجة آليةء بهدف التأكد من أن هذه المعلومات لا يمكن أن تطول حياته a Lil‏ 

فضلا عن سرية هذه المعلومات في تخزيها وحق العامل في الإطلاع علهاء تعديلهاء تكملهاء تحديها أو محوها إذا 
كانت هذه البيانات غير صحيحة أو غامضة أو تغيرت» أو كانت بيانات غير مصرح بها قانونا بتجميعها. 


5 


خاتمة 


كان للثورة التكنولوجية في العصر الحديث تأثيرا كبيرا في جميع جوانب حياة الفرد. ومن ضمها مجال 
ge deal‏ تعد la Alle allo Mol 335 tite Lie Lol al das Gal‏ موك ca‏ جل 
تعريفات هذا النمط من العمل على ضرورة أن يتوفر فيه عنصرين أساسيين وهما أداء العمل خارج المقر المعتاد 
للبينة اللستخدمة: و|مشتخزام الأتضالات والمعلوماتية ف إتجاز ام 


لنظام العمل عن بعد جوانب إيجابية كثيرة تصب في مصلحة كل من العامل وصاحب العمل والمجتمع» 
كماله بعض السلبيات التي لا تكاد تذكرء ولعل أبرز خدمة قدمها للعالم إستمرارية أداء الأعمال من المنزل في ظل 
الظروف الإسثتنائية التي فرضتها جائحة كورونا. 


تمثل رابطة التبعية العنصر الجوهري والأسامي في عقد العمل التقليدي» وهي تنقسم إلى قسمين تبعية 
إقتصادية وتبعية قانونية» ولقد أدى تطوير هذه الأخيرة وتطبيقها بدرجة عالية من المرونة في عقد العمل عن 
بعد» فأصبحت الرقابة فما إلكترونيةء وتغيرت تسميتها إلى تبعية عن بعدء أو تبعية تكنولوجية. 
يجب وجب عل أصحاب العمل Mel‏ العاملين لديم بأسلوب العمل عن بعد بالمعطيات التي سوف يتم تجميعها 
الوسائل التكنولوجية الحديثة لمراقبة أداء العمل عن بعد. 


ومن أجل الرق أكثر بعلاقة العمل عن بعد التي أض حت واقعا لا يمكن إنكاره أو الإستغناء عنه في ظل 
الغزو التكنولوجي في مختلف المجالات. نقدم التوصيات التالية: 


= المراقبة إطلاقاء نقلا عن بشاير يوسف عبد الماجد. عقد العمل عن بعد بين فلسفة الخصوصية والحماية لحق العامل ورب العمل في JE‏ 
جائحة كوروناء المرجع السابق ص ص 148-147. 

«01 402 بنور سعاد» حق العامل في إحترام حياته الخاصة في مواجهة مخاطر التكنولوجية الحديثة. مجلة قانون العمل والتشغيل» مجلد‎ S 
181 جامعة مستغانم» 2017« ص‎ 
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- يجب على منظمة العمل الدولية سن إتفاقية دولية بشأن تنظيم العمل عن بعد لإمكانية إقترانه بعنصر أجنبي 
حماية لحقوق العاملين عن بعدء لاسيما المتواجدين في دولة أخرى غير دولة البيئة المستخدمة. 


- مراجعة الأحكام التشريعية المتعلقة بالأمن المعلوماتي» قصد تحقيق مزيد من الثقة بالمعاملات الالكترونيةء 
وذلك من خلال توفير البنية التحتية لشبكة المعلومات الإلكترونية وتدعيمها. 


- الإعتماد على معيار التبعية عن بعد أو التبعية التكنولوجية في تكييف عقد العمل عن بعد. 


ف اة الف الد وات ال dass Pass oublie‏ 
والغرض من جمعها. 


- إقتصار المراقبة الشخصية في مقر العمل على حدود العمل وقياس مهنيته وجودته فقط. وحظر إمتدادها 
لشخص العامل. 


lies AEE GS‏ وا الاد اتال جع تسد auf‏ اغلاات العمل Ge‏ نيك 
وهو ما يمثل ضمانة لحقوق العاملين oige‏ الصيغة من عقود العمل. 


قائمة المراجع: 

النصوص القانونية: 

الدساتير: 

دتو الو الجوائرية dub Sarl‏ التتعبية لم 2020 bts alias se‏ 443330 اموت 

في 30 ديسمبر 2020 المتعلق بإصدار التعديل الدستوري المصادق عليه في استفتاء أول توفمير 2020 في الجريدة 

الرشمية الجخ وة الجزائرءة الدمتفراظية الشعبيةجرندة due,‏ عده 82 ادر ى :30 tous‏ 2020 

النصوص التشريعية: 

القانون 11-90 المؤرخ في 21 ابريل 1990 المتعلق بعلاقات العمل. معدل ومتمم» جريدة رسمية عدد 17 صادر في 

ess Jus «1990 أبريل‎ 25 

التضوض التنظيمية: 

1. المرسوم التنفيذي 474-97 المؤرخ في 08 ديسمير 1997 المحدد للنظام الخاص بعلاقات العمل التي تعني 
العمال في المنزل. جريدة رسمية عدد 82 صادر في 14 ديسمبر 1997. 

ao ll 2‏ التفيتدى :69-36 الكو 9 21 use‏ 2020 الكتحلق بان ASUS‏ من تار ونام gaga‏ 
كورونا(كوفيد-19) ومكافحته. جريدة رسمية عدد 15 صادر في 21 مارس2020. 
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الجامعة الإسلاميةء غزة. 2015. 
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١‏ دورالنقابات في تطويرالكفاءات العمالية في ظل البيئة الرقمية 

Title Line15 i 

l‏ الدكتورة/ حبيبة لوهاني 

١‏ الدكتور/ أحمد اوي 

ا كلية الحقوق والعلوم السياسية جامعة الحاج لخضرباتنة1 الجزائر. 


تعمل النقابة على تحقيق عدة غايات أهمها نشر الوعي بين طبقة العمال» ودعم التنظيم النقابي وتحقيق 
أهدافهم» ورفع المستوى الثقافي للعمال وذلك بإقامة دورات تنمية بشرية:ء ورفع الكفاءة المهنية بتدريبهم وتطوير 
مستواهم المي مواكبة للتطورات العالمية» ومشاركة العمال في مناقشة الشأن العام في مجال 
اختصاصاتهم» وتبادل الخبرات من خلال المشاركة في المؤتمرات الدولية والإقليمية الخاصة. ولكي يكتمل دور 
النقابات لا بد من تدريب العمال في مجال تقنيات البيئة الرقمية لتمكينهم من المشاركة والمساهمة في إدارة 
شؤونهم وشؤون المؤسسة, حيث أنه في ظل التطورات التكنولوجيا التي شهدها عالمنا المعاصر خاصة منها 
الحاصلة في البيئة الرقمية وهي بيئة يكون اتصال المستفيد منها بوسائل إلكترونية مخصصة لهذا الاستخدام» 
وذلك باستخدام تقنيات واستراتيجيات» وطرق معينة لمعالجة المعطيات أو المعلومات التي يبحث عنهاء غير أن 
الفئات العمالية تختلف قدراتها الفكرية والمعرفية في هذا المجالء الأمر الذي يستدعي توسيع وتطوير دور 
النقابات التثقيفي, والاجتماعي لتطوير قدرات العمال في مجال البيئة الرقمية. وللوقوف على واقع دور النقابات 
في تطوير الكفاءات العمالية في مجال البيئة الرقمية. 
الكلمات المفتاحية: النقابةء الرقمنةء الكفاءة. التعليم, التوعية. 
Abstract‏ 
The union works to achieve several goals, the most important of which are spreading awareness‏ 
among the workers’ class, supporting the union organization and achieving their goals, raising‏ 
the cultural level of workers by conducting human development courses, raising professional‏ 
competence by training them and developing their professional level in line with global‏ 
developments, and the participation of workers in discussing public affairs in their field of‏ 
specializations. And exchanging experiences by participating in international and regional‏ 
conferences. In order to complete the role of unions, workers must be trained in the field of‏ 
digital environment technologies to enable them to participate and contribute to managing their‏ 
affairs and the affairs of the institution, as in light of the technological developments that our‏ 
contemporary world has witnessed, especially those in the environment. Digital, which is an‏ 
environment in which the beneficiary can communicate with electronic means dedicated to this‏ 
use, using certain techniques, strategies, and methods for processing the data or information he‏ 
is looking for. To develop the capabilities of workers in the field of the digital environment,‏ 
and to find out the reality of the role of trade unions in developing global competencies Finance‏ 


in the digital environment. 
Keywords: Syndication, digitization, competence, education, awareness. 
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مقدمة 
تعد النقابة من بين أهم مؤسسات المجتمع المدني بإعتبارها تنظيم مني إختياري للعمال تجمعهم مصالح 
إقتصادية, إجتماعية» وأخرى سياسية وطبيعة مهنية وحرفية أو صناعية محددة غايتها الأساسية تحسين 
الظروف المعيشية لأعضائها والدفاع عن حقوقهم ومصالحهم Géo‏ البرامج والأهداف المرسوم لهاء يتجسد دور 
النقابات من خلال السلوك الاجتماعي للفرد داخل الجماعة لاسيما منها في ظل البيئة الرقمية» فالدور يضطلع 
بمجنوفة من الخد هات والحوافر الق تحرك القرى لجن راا مق خلال أدافة مفلا أن دو القرد اق 
الجماعة يعتمد على أدوار جميع الأفراد الآخرين: فيتغير تبعا لتغيرهاء ومن ثم فإن النقابات تؤدي أدوار متعددة 
حتى تصل إلى تحقيق أهدافها وغاياتها المرجوةء عبر مجموعة من المبادئ العامة والأسس التي تنتيجها لتحسين 
أدائهاء فالممساواة بين العمال وحرية الانضمام من بين أهم المرتكزات التي ترتكز Lele‏ النقابات» بحيث يشعر 
العمال عند الانضمام إلى هذه التنظيمات بحرية ومساواة وعدالة في تحسين ظروفهم على جميع «bot ul‏ 
وبذلك فالنقابات تعمل على تحقيق عدة غايات أهمها نشر الوعي بين طبقة العمال» ودعم التنظيم النقابي 
وتحقيق أهدافهم» ورفع المستوى الثقافي للعمال وذلك بإقامة دورات تنمية بشرية» ورفع الكفاءة المهنية بتدريهم 
وتو فوا هه المي مواكبة لفطو ك العالية: ومتتتاركة الكمال م Gt AN 2 hâte‏ الخاد فق محال 
اختباص امم :هن خلال مداقننة مشروعات وخطط E‏ تقوم Le‏ الدولة فى كل اللجالات» تاذل الخيرات 
من خلال المشاركة ق الموتمزات الدولية والإقليمية الخاضة؛ ول يكتمل دور التقابات لا بذ من co‏ العمال في 
مجال تقنيات البيئة الرقمية لتمكينهم من المشاركة والمساهمة في إدارة شؤوهم وشؤون المؤسسة, حيث أنه في 
ظل التطورات التكنولوجيا التي Lille aug à‏ المعاصر خاصة مها الحاصلة في البيئة الرقمية وهي بيئة يكون 
اتصال المستفيد منها بوسائل إلكترونية مخصصة لهذا الاستخدام» وذلك باستخدام تقنيات واستراتيجيات» 
وطرق معينة لمعالجة المعطيات أو المعلومات التي يبحث dge‏ غير أن الفئات العمالية تختلف قدراتها الفكرية 
والمعرفية في هذا المجالء الأمر الذي يستدعي توسيع وتطوير دور النقابات التثقيفيء والاجتماعي pol‏ قدرات 
العمال في مجال البيئة الرقفية؛ وتزداد أهمية التقابات مع نمو وتطور الوعي «ail‏ وهن مهد ف دائما إل تحقيق 
Lo, à‏ وظروف العمل الللاءمة مهنياء-واجتماعياء وثقافيا...:وغيرها من loi‏ الجياة ومن كم تطرح AIS à]‏ 
مفادها: فيما تتمثل أدوارالنقابات لرفع كفاءات ومستويات العمال في مجال البيئة الرقمية؟ 


وللوقوف على واقع دور النقابات في تطوير الكفاءات العمالية في مجال البيئة duel‏ نتناول هذه الورقة 


البحثية من خلال مبحثين, نتناول في: 
المبحث الأول: التأصيل النظري لمفهوم النقابة في مجال البيئة الرقميةء 


وفي المبحث الثاني: آليات عمل النقابة في تطوير الكفاءات العمالية في مجال البيئة الرقمية. 
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المبحث الأول: التأصيل النظري لمفهوم النقابة في مجال البيئة الرقمية 


تعتبر الحركة النقابية مذهب تغييري جذري يستهدف إحداث التغيير الإشتراكي في المجتمع لا عن طريق 
الإستيلاء على الدولة ومؤسساتهاء كما جاء في المذاهب الإشتراكية والشيوعيةء بل عن طريق إستيلاء العمال 
وسيطرتهم على وسائل الإنتاج والتوزيع المتبادلء وتسيير المصانع ووحدات الإنتاج والعمل مجالس عمالية نقابيةء 
بحيث ترتبط هذه المجالس الحاكمة مع بعضها البعض عن طريق إتحاد عام ينسق نشاطه M La‏ وللوقوف 
على واقع مفهوم النقابات نتناول أولا مفهوم النقابات» ثم نتناول الحرية النقابية بين النصوص الدولية والوطنية. 


النقابة من المفاهيم الاجتماعية التي تحتاج إلى تحليل ووصف للإحاطة به من جميع جوانبه» الأمر الذي 
يتطلب منا تعريف النقابة أولا وتمييزها عن باقي المفاهيم المشابهةء ثم التعرض إلى مبادتهاء وأهدافهاء وتصنيفاتها. 


الفرع الأول: تعريف النقابة 

لفظ "نقابة" في اللغة مشتق من لفظ "النقيب": بمعنى سيد وعريف القوم وجمعها "نقباء" أي شاهد 
القوم الشخص الذي ينقب عن أحوال قومه بمعنى يفتش في شؤونهم» ويستدل أخبارهم» والنقيب كل من يعرف 
دخيلة قومه ويستدل عن مناقهم"). كما نجد أيضا في المعنى اللغوي للنقابة بكسر النون تعني: "جماعة مؤلفة 
من أصحاب الفتوى أو المبن للدفاع عن حقوقهم المشتركة". وأيضا هي: "جماعة تختار لرعاية شؤون طائفةء 
منهم النقيب ووكيله "Laang‏ والنقيب كبير القوم المعني O aeaiia‏ وأيضا ورد لفظ النقيب في القرآن الكريم 
في قوله je‏ وجل: Ge A Ai AT"‏ بني إِسْرَائِيلَ وَتَعَثْنَا pie‏ اني عَشَرَنَقِيبَا O"‏ أي كبير القوم المعني 
بشؤونهم, الأمين الضامن على القوم. 


أما المعنى الاصطلاحي للحركة النقابية يقتصر على الفعاليات» والنشاطات التي تقوم بها النقابات في الجهة 
الصناعية بالدرجة الأولى وفي قضايا اقتصادية لحماية مصالح أعضائها في علاقات العمل» أي حث السلطات 
او cites lue) de‏ العمل pile ques 46) E le allo‏ الشارية هو مساج فى Ji‏ 
(Syndicalisme)‏ ويعني حركة النقابات العماليةء ويستخدم المصطلح في معنيين أساسين. هما: حركة تذهب إلى 


1- عبد الوهاب الكيالي» موسوعة السياسة. 4hb‏ 467 عمان, الأردن» المؤسسة العربية للدراسات والنشرء 2001« ص 604. 

2- جمال الدين بن محمد الأنصاري» لسان العرب» بيروت» لبنان» منشورات دار الكتب العلمية. 2003. ص ص 95-93. 

3- محمد رستم حسين رستم» مؤسسات المجتمع المدني ودورها في الحياة السياسية المصرية. أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه. جامعة 
القاهرةء كلية الحقوق» قسم القانون العام» مصرء 2012. ص 197. 

4- القران الكريمء سورة BA‏ الآية 12. 

5- سعد توفيق عزيز البزاز. تطور الحركة العمالية والنقابية في 
الموصلء العراق. 2012. ص155. 


ي 1962-1830, مجلة التربية والعلم» المجلد 19ء العدد 05ء 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
أن نقابات العمال يجب أن تكون أساس الإدارة الاجتماعية. والصناعية في المجتمع الاشتراكي, والأداء الصناعي 
عن طريق النقابات العمالية أي الدفاع عن مصالح العمال في المصنع وتوعيتهم وتثقيفهم بمعرفة مالهم من 
حقوق وما علهم من واجبات» ومن ثم فالنقابة هي تنظيم اختياري دائم للعمال يتولى رعاية مصالبم المشتركة 
والدفاع عن شروط عملهم وتحسين أحوالهم المعيشية". 


هناك عدة تعريفات فقهية للفظ النقابة نذكر بعضهاء حيث عرفت بأنها: "تنظيم مني أو «lac‏ يجمع 
فئة معينة ممن يمارسون مهنة أو يمتهنون حرفة معينةء ويتكون من بيهم مجلس إدارة يمثلهم» ويعبر عن آرائهم» 
ويدافع عن حقوقهم» وتصرف شؤونهم» ومحاسبتهم عن المخالفات التي يرتكبونها في مجال نشاطهم الحرفي أو 
O" aA‏ وعرفت أيضا بأنها: "مجموعة من الأفراد يمارسون مهنة معينة ويتفقون فيما بيهم على Ji‏ نشاطهم 
وجزء من مواردهم على وجه دائم ومنظم لتمثيل مهنتهم والدفاع عنها وحماية مصالحهم وتحسين أحوالهم"(©, 
وبق البعض أن التقايات عبارة تجبعات إجبارية فرصا الذولة على cb cola of‏ المفترض مها تنظيم da‏ 
ومراقبة نشاط العاماين che‏ ومراعات أحكام القانون وآداب المهنةء وبحث المسائل المتعلقة بالمهنة وتقاليدها ورفع 
Laloi us‏ الع e‏ ومعايعة قز انى تقيم Ati‏ وير هومانها للعهيوو والدفا عفن أف aldee‏ 


وتحسين al‏ المادية والأدبية 12 
الفرع الثاني: دو افع ظهور مفهوم النقابة: 
هناك عدة dolge‏ أدت إلى ظهور النقاباتء تتمثل في(6: 


Qui "2‏ الا ste Vs Jar‏ ال هارما أصسعات العمل غان الطيقة العامة في ظل النظام 
الوا 

T‏ شعور العمال بالحاجة إلى التجمع بسبب زيادة عدد العمال وضعف الروابط التي كانت تربطهم بصاحب 
الفا 


- أحمد زكي بدوي» علاقات العمل في الدول العربيةء بيروتء لبنان» دار انهضة العربية. 1985» ص297. 

- السيد أحمد محمد مرجان» دورالقضاء والمجتمع المدني في الإشراف على العملية الإنتخابية. الطبعة الثانية منقحة ومزيدةء القاهرةء 
مصرء دار النيضة العربيةء 42010 ص ص 143-142. 

= دعاء إبراهيم عبد المجيد» دور مؤسسات وجمعيات المجتمع المدني في مر اقبة العملية الإنتخابية. مصرء دار الفكر والقانون للنشر 
والتوزيع» 2015 » ص77. 

“- رفعت أبو الإسعاد عطوه» دورالنقابات المبنية في حماية الحقوق السياسية (دراسة حالة نقابتي المحامين والأطباء). أطروحة دكتوراه في 
القانون» قسم القانون العام» كلية الحقوق» جامعة القاهرة» مصرء 42010 ص 06. 

5- منيرة أحمد عبد الله البشارىء مؤسسات المجتمع المدني في إطارها القانوني» القاهرة. مصرء دار الهضة العربيةء 2013. ص ص 100- 
401 
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- ظهور الطبقة العمالية كأحد العناصر الإنتاجية» حيث ترتب على هذا الحق في ممارسة الحريات 
السياسية, 
العمل عن طريق زيادة ساعات العمل» وانخفاض الأجورء وتدني الخدمات الصحية.... إلخ. 
وطبقة العمال» في جميع المجالات2. 


الفرع الثالث: مبادئ النقابات وأهدافها 


منذ ظهور مفهوم النقابات حاول العديد من الباحثين والمفكرين والفقهاءء احتوائهء وتحديده في إطار 
علمي. وعملي. حيث اجتهدوا بوضع مبادئ وأهداف يرتكز Lele‏ العمل النقابي. وعلى ضوء ذلك نتناول Yf‏ مبادئ 
النقاباتء ثم أهدافها. 


أولا: مبادئ العمل النقابي: 


تعد أدبيات العمل النقابي مبادئ عامة تقوم Lele‏ كافة أشكال العمل النقابي» إلا Lei‏ في الغالب غير 
مكتوبة أو مدرجة ضمن نصوصء ولوائح النظام الداخلي للنقابات» وهذا لا يعفي من مسؤولية الالتزام Le‏ من 
قبل الأغضاء التزاما أذبيا لذا ميت هذه المبادى العامة الي يقوم bole‏ العمل التقابي بأدبيات العمل التقابي: 
والمتمثلة, في(6: 


1. مبداً التضامنية: والذي يعني ممارسة سياسية إصلاحية. أي التعاقد بالرضا بين الأفراد حيث تربطهم 
الضرورة بعضهم ببعضء ووحدة العمالء وتجمعهم» وتكتلهم» وتضامنهم الفردي من أجل المجموعة. والمجموعة 
penis mais et‏ الت الوا هد ار Haha‏ 
لزان Les‏ يحفق التكامن فاون الخاد 

2. مبدأ الإستقلالية: ويقصد به عدم خضووع التنظيم لأية جهة رقابة أو وصايةء واستقلالية النقابة 
ضرورة تسمح بضمان سياسة ناجعة في ظل التغيرات السياسية. 


.30 المرجع نفسه» ص‎ a 
دعاء إبراهيم عبد المجيدء المرجع السابق» ص77.‎ -3 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في JB‏ التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
3. مبداً الأساليب الديمقراطية: إن الممارسة الديمقراطية لابد أن تكون في المؤسسة» ومن خلالها Les‏ 
يحقق التواؤم بين المصلحة الفردية والعامةء فالنقابات يجب أن تكون قوية تعبر عن مصالح أعضائها من جانبن 
والمصالح العامة من جانب آخر. 
4. مبداً الحرية النقابية: الحق لكل من يمارس مهنة أو عملا في أن يجمع جهوده في إطار النشاط النقابي 
مع زملائه في المهنة للدفاع عن مصالهم المشتركة. 


00 à 


1. توفير مجموعة من الحقوق والحريات المدنية للعمال» ويتحقق ذلك بالعمل على حماية حقوق الأفراد في 
العمل عن طريق توفير فرص العملء وحماية حقه في العمل عن طريق التأمين عن عمله مثلاء ورفع المستوى 
النقابي للعمال عن طريق الدوريات التثقيفية والنشر والإعلام لاسيما منها في مجال البيئة الرقميةء ورفع الكفاءة 
المهنية للعمال والإرتقاء بمستواهم all‏ والفني وتشجيع المنافسة وصيانة ودعم JUI‏ وحماية وسائل الإنتاج» 
ورفع المستوى الصحي والإقتصادي والإجتماعي للأعضاء وعائلاتهم» والمشاركة في المشروعات وخطط التنمية 
الإقتتصادية والإجتماعيةء وحشد طاقات العمال من أجل تحقيق أهداف هذه الخطط والإسهام في تنفيذهاء 
والسعي لتحسين الأجر الأدنى للعامل مقارنة بالمستوى المعيشي. وتحسين القدرة الشرائيةء كما تعمل على 
المشاركة في المجالات العمالية الإقليمية والدوليةء وتأكيد دور الحركة النقابية العمالية في هذه المجالء وحماية 
العامل من أي تجاوز أو تعمسف من طرف صاحب العمل من خلال العمل على منع الإستغلال أو الفصل من 
العمل بدون وجه حق©. 

2 حماية الحقوق السياسية للإعضاء بحيث يعتقد البعض أن النقابات أصبحت بديل عن الأحزاب 
السياسية في بعض الأحيان» إذ أنها تثير النقاش حول القضايا العامةء وتعد منبرا للتعبير عن الآراء المختلفةء 
وذلك من خلال حماية الفقات Age all‏ من العمال JL‏ والتساء والأجائب من الإمتغلال de pouls‏ 
تطبيق ظروف عمل مناسبة لكل فئة من ce Yia‏ وفقا لمعايير الدولة المنظمة لحقوقهم» وفي حال حدوث نزاعات 
(فردية أو جماعية) يلجا الى حله عن طريق التفاوض مع الطرف الإداري والمعني. كوسيط بين الإدارة والعمال أو 
coq‏ كما يمكن اللجوء للإضراب في حال عدم الوصول إلى حل يرضي الأطراف المتنازعة. ونشر المعلومات التي 
تخص العاملين ومحيط العمل على المدى الواسع. وتبادل الخبرات في هذا المجال» وتوعية وتثقيف العامل 
لتطوير العمل النقابيء وتنمية القدرات» والحديث على الإنخراط العمالي في النقابات» وعقد الإجتماعات 


2 المرجع «dus‏ ص 78. 
*- مخلص رمضان بليحء | لمجتمع المدني وا لحقوق الإجتماعية والسياسية للمرأة, الإسكندرية, D)‏ دار وفاء لدنيا الطباعة والنشرء 2017« 


ص 43. 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل JE E!‏ التحول الرقمى: التحديات والرهانات 
والندوات التوعوية لتحسين أداء النقابة من خلال الاستماع إلى انشغالات أعضانئهاء والاتصال والتواصل مع 
منظمات واتحادات العمل الأخرى للتعاون فيما بينهاء وتبادل المعلومات, والخيرات. والاستفادة من التجارب 
الناجحة. وتفادي ما يمكن ان يفشل في العمل النقابي حتى تكون فعالية ونجاعة في دور هذه الأخيرة. 
تسى النقابات لتحقيق أهدافها عبر عدة وسائلء كالحوار أو التفاوض بين أص حاب العمل والعمال 
والذي يعد أول وسيلة تستخدمها النقابات لطرح مطالهاء وحل النزاعات المطروح» والإضراب حيث تلجأ النقابات 
للإضراب والتوقف المدبر عن العمل كوسيلة ضغط على أصحاب العملء حينما لا يتم التوصل إلى حل يستجيب 
للمطالب المطروحة,. كما تلجأ النقابات إلى التنسيق أو التضامن فيما بينها حول القضايا التي تهمها حتى تمارس 
ضغطا أكبر على أصحاب العملء وحتى ترغمهم على تلبية مطالهم واحتياجاتهم. 
المطلب الثاني: أنواع النقابات 
تندرج النقابة ضمن نظامين أساسين هما: النقابات العمالية» والنقابات المهنية. 
الفرع الأول: النقابة العمالية 
هي عبارة عن جماعة لتنظيم مستمر تتألف من Sue‏ معين من العمال تجمعهم وحدة المهنة أو مجموعة 
مرتبطة من المهن» والغرض من قيامها ليس الحصول على ربح مادي» تنشأ بوضع ميثاقها التأسيسي لدى مكتب 
أحوالهم وتمثيل مهنتهم والدفاع Lee‏ 
الفرع الثاني: النقابات الممنية 
معينة أو مؤهل خاص أو لقب من ألقاب المهنة» ولها الحق في أن ترفض الاعتراف بمؤهلاتء لا تراها كافية 
Plug al‏ كنقابة المحامين» ونقابة الأطباء. ونقابة الصيادلةء ونقابة أعضاء التدريسء ونقابة الممندسين... 
وغيرها من الاتحادات. 
من خلال التعريف السابقة لكل من النقابات العمالية والمهنيةء نجد أن هناك blä‏ اتحاد ونقاط اختلاف 


بيهماء فالنقابات المهنية أو العمالية تعتبر مؤسسة من مؤسسات المجتمع» وهي هيئة من البيئات التي تكون في 


"- دعاء إبراهيم عبد المجيدء المرجع السابق» ص78. 
2- وضاح زيتون عبد المنان» المصطلحات السياسية (أول معجم شامل في كل المصطلحات السياسية المتداول في العالم وتعريفاة 
عمان» الأردنء دار أسامة للنشر والتوزيع. 2014. ص335. 
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مجموعها دولة المؤسسات» وهناك من يخلط في بعض الأحيان بين كلهما لمجرد أنه يسبقهما مصطح نقابةء 
US‏ فإى 28,22 اا مرا طبرورق ele‏ من شيك الطنيعة القادون ue of‏ حب البركل اطي الفرق فن 
us‏ الطبيعة العنانونية أي مجموعة اكام ul ble‏ العانونية الى تا eLyelaise‏ والى توجه عاد في 
شكل القانون أو القرار المنشئ والمنظم لباء حيث يتضمن أحكام وأساليب قانونية تحدد أهدافها ووظائفهاء 
وتختلف الطبيعة القانونية للنقابات المهنية عن الطبيعة القانونية للنقابات العماليةء والفرق من حيث الهيكل 
EE]‏ اش من هة ان ادا 

الفرع الثالث: الحرية النقابية في القانون الجزائر 


يعتبر مبدأ الحرية النقابية من أهم المبادئ التي يقوم Lele‏ التنظيم القانوني للنقابات» ولهذا المبدأ فرعان 
أحدهما جماعي يتمثل في تعدد النقابات» والثاني فردي يتضمن حق الإنضمام» وحق الإنسحاب من النقابةء فقد 
تعددت النصوص القانونية الداخلية التي تناولت الحق والحرية النقابية في الجزائرء كون أن الحق النقابي أصبح 
من ضمن المبادئ المنصوص علها في الدساتير الحديثة المختلفة للدول. حيث تبع ذلك إعتراف التشريعات 
العمالية المقارنة بتكوين الهياكل والتنظيمات Mai‏ 


لقد حرص المشرع الجزائري على توفير الحماية القانونية لمزاولة النشاط النقابي وفقا للقوانين 
والتنظيمات السارية» بحيث بدء بالننصوص الدستوريةء فنجد أن كل من دستور 1963 والذي نص على أن 
الحق النقابي ومشاركة العمال في تدبير المؤسسات معترف بها جميعاء على أن تمارس هذه الحقوق في إطار 
القانونء وجاء النص على حق العمال في الانخراط في النقابة في دستور 1976 بشرط أن يمارس هذا الحق في 
حدود القانون» تميزت هذه الفترة بالتكريس لمبدأ ومحدودية التنظيم النقابي وهو "الإتحاد العام للعمال 


الجزائريين"ء غير أنه تم التكريس الدستوري الفعلي للحرية النقابية في الجزائر في دستور 1989 بالنص على 


- بشير هدفي» الوجيزفي شرح قانون ١‏ علاقات العمل الجماعية). ط2, المحمدية, الجزائر» جسور للنشر والتوزيعء 42018 ص201. 
2- أنظر المادة 20 من الدستور الصادر في: 10 سبتمبر 1963 الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية» الجريدة الرسمية العدد 464 المؤرخة 
في 10 سبتمبر 1963. 
3- أنظر المادة 60 من دستور الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية» الصادر بموجب الأمر رقم: 97/76 المؤرخ في: 22 نوفمبر 1976ء 
الجريدة الرسمية عدد 94« المؤرخة في 24 نوفمبر1976. 
*- الإتحاد العام للعمال الجزائريين يرمز له ب: UGTA‏ عبارة عن نقابة عمالية جزائرية» أسست في 24 فيفري 1956 إن الإحتلال الفرنمي بهدف 
حشد العمالة الجزائرية ضد مصالح الإستعمار الفرنمي والرأسمالية» فحظرته السلطات الفرنسية بعد تأسيسه بفترة وجيزة في ماي من نفس 
السنء وإستمر الإتحاد في العمل بعد الإستقلال كأداة سياسية للدولة الجزائرية ممثلة بجهة التحرير الوطني الحاكمة المنظمة العمالية 
الجزائرية الوحيدة حتى إعتماد الجزائر دستورا يسمح بقدر من حرية التعبير والتجمع في تسعينات القرن الماضي. 

- François Weiss, Doctrine Et Action Syndicale En Algérie, Paris, France, édition CYCAS, 1970, pp19-20. 
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الحق النقابي معترف به لجميع المواطنين7). وتجسد هذا gall‏ كذلك في دستور 1996 7« والتعديل الدستوري 
لسنة 2016 » وأكده التعديل الدستوري لسنة 92020 Loi‏ النصوص التشريعية فقد نظمت هذه الحقوق» 
بحيث نجد في القانون رقم: 11-90 المتعلق بعلاقات العمل النص على Gall‏ النقابي على أنه من بين أهم 
الحقوق الأساسية للعاملء وللعامل الحق في الإنضمام للنقابة أو عدم الإنضمام إليهاء وكذا القانون رقم 14-90 
المتعلق بكيفيات ممارسة هذا O gal‏ والذي نص على وجوب اشتمال النظام الأسامي للنقابة على تحديد 
شروط الانخراط والانسحاب أو الإقصاء من النقابة. 


من ثم فإن النقابة في الجزائر تشكل أحد أطر واشكال مؤسسات المجتمع المدني وأقواهاء فقد تضمنت 
جميع الدساتير الجزائرية الصادرة منذ الاستقلال ممارسة الحق النقابيء على اعتبار أن الدستور sul‏ القوانين 
في الدولة» ولهذا فقد كان الحق النقابي من ضمن أهم الحقوق الواردة في الدساتير الجزائرية» إلا أن وضع هذه 
الأخيرة كان يتصف pou‏ من الهميش في ظل دساتير سنتي )1976-1963( إلا أنه وفي ظل إقرار التعددية الحزبية 
فإن دستور 23 فيفري 1989 حرر كل التنظيمات النقابية من أي وصاية سياسية»ء وأي احتكار حزبي استنادا إلى 
قانون 88-01 المؤرخ في: 1988/01/16 والخاص باستقلالية المؤسسات. 


أولاها القانون للحق النقابي ضمن القانون رقم: 14-90 المؤرخ في 1990/06/02 المتعلق بممارسة الحق النقابي لا 
سيما في المواد (57-56-55-54-53-51). 


المبحث الثاني: آليات عمل النقابة في تطوير الكفاءات العمالية في مجال البيئة الرقمية 


1- أنظر المادة 53 من دستور الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبيةء الصادر في 23 فيفري 1989 بموجب المرسوم الرئاسي رقم 218/88 
المؤرخ 28 فيفري 1989 والمتعلق بإصدار نص تعديل الدستورء الجريدة الرسمية العدد 409 المؤرخة في 01 مارس 1989 

- أنظر المادة 56 من التعديل الدستوري للجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبيةء الصادر في 28 نوفمبر 1996ء بموجب المرسوم الرئاسي 
رقم 438/96» المؤرخ 07 ديسمبر 1996 والمتعلق بإصدار نص تعديل الدستورء الجريدة الرسمية العدد 76ء المؤرخة في 08 ديسمبر 1996. 

>- أنظر المادة 70 من التعديل الدستوري للجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبيةء الصادر في: 06 مارس 42016 بموجب القانون 
رقم 01/16 المؤرخ في 06 مارس 42016 والمتضمن التعديل الدستوريء الجريدة الرسمية العدد 14ء المؤرخة في 07 مارس 2016. 

4- أنظر المادة 69 من التعديل الدستوري 2020« الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية» الصادر بموجب الموسوم الرئاسي رقم: 442-20 
المؤرخ في: 30 ديسمبر 2020 الجريدة الرسمية العدد 82« المؤرخة في: 30 ديسمبر 2020. 

>- أنظر المادة 05 القانون رقم: 11-90 المؤرخ في: 21 أفريل 1990 يتعلق بعلاقات العملء الجريدة الرسمة للجميورية الجزائريةء العدد 217 
المؤرخ في: 25 أفريل 1990. 

5- القانون رقم: 14-90 المؤرخ في: 02 جوان 1990 يتعلق بكيفيات ممارسة الحق النقابيء الجريدة الرسمة للجمهورية الجزائريةء العدد 23ء 


المؤرخ في: 06 جوان 1990. 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
تحمل التعابات ما حماية حشوق الحسال والدقاع مهنا با اليب مافسروغة» فال ارين الال وة 
الانضمام من بين أهم المرتكزات التي ترتكز Lele‏ النقابات» بحيث يشعر العمال عند الانضمام إلى هذه 
التنظيمات بحرية ومساواة وعدالة في تحسين ظروفهم المعيشية وشروط العمل في إطار من الشرعيةء وبذلك 
فالعا د لبا sue‏ أبعاقه يعد مسا سى فيفل يضوم نان حك القانوث وا Al ntfs Slot‏ وس ن lan‏ 
بالكفاءة والفعاليةء وبعد اقتصادي اجتماعي يتعلق بتحويل النمو الاقتصادي إلى تنمية بشرية مستدامةء وعلى 
شنو فلك Join‏ دور الفقايات ف تة وما cel pet‏ بارس EE EEE‏ الفا اكه ثم الدود 
galazi‏ وق الأخير الدور السيامي. 


المطلب الأول: دورالنقابة في حماية الحقوق الاجتماعية للأعضاء في ظل البيئة الرقمية 


تعمل النقابات في مختلف أوجه الحياة الاجتماعيةء aus‏ إلى الارتقاء بأعضائا نحو الأفضلء من هنا 
أصبحت النقابات تهتم بجوانب عديد من حياة العمال أو الأعضاء فيهاء في تهتم بحقوقهم وحرياتهم الاجتماعية 
وغيرها من المسائل 46,581 وتساعدهم في إعداد الأعضاء ليستطيعوا المساهمة في نشاط المجتمع مساهمة فعالة 
1(« عن طريق تقديم مجموعة من الخدمات الاجتماعية والحوافز لأعضائها, وتنمية قدراتهم الفكرية والمهنيةء 
فقد كرست منظمة العمل الدولية مجموعة من المبادئ والأسس التي تحكم عمل النقابات» وفي سياق النشاط 
الذي تقوم به المنظمة» والتي تستند على التمثيل الثلاثي عمالاء وأصحاب عمل» وحكومات2, بحيث بدأت 
المنظمة بإصدار اتفاقيات تعد بمثابة معايير العمل الدوليةء تنظم فما حقوق العمال وآليات تطبيقهاء واستنادا 
لهذه المعايير والاتفاقيات وإلى الأسس الموضوعة التي تشكلت النقابات على أساسهاء فإن للنقابات دور هام في 
الدفاع عن العمالء وفي تنظيم العلاقة بيهم وبين أصحاب العملء disig‏ هذا الدور في حق التنظيم والمفاوضة 
الجماعية من أجل تحسين شروط العمل وتأخذ المفاوضة أشكالا رئيسة PL ai‏ 


- المفاوضات بشأن الأجور Iiag‏ النوع من التفاوض يتعلق بعدد من الظروف» مها أجر العامل الأسامي. 
الحوافز والامتيازات والحقوق الناتجة عنهاء والظروف المختلفة التي تحكم الوضع الاقتصادي بشكل عام ووضع 
المؤسسة التي يعمل بها العامل كالتضخم., وأرباح BLA‏ وتزايد الخبرةء ومقارنة المهن بالأجور...وغيرها. 


1- مراد زعيمي» مؤسسات التنشئة الاجتماعية, الجزائرء دار قرطبة للنشر والتوزيع» 2007« ص 186. 

?- وضاح زيتون عبد المنانء المرجع السابق» ص 176. 

3- جمال عبد الناصر مانعء التنظيم الدولي والمنظمات العالمية والإقليمية المتخصصة. عنابةء الجزائرء دار العلوم للنشر والتوزيع» 2006ء 
ص 398. 

4- الإتفاقية رقم: 98 المؤرخة في: 08 جوان 1949 بشأن تطبيق مبادئ حق التنظيم والمفاوضة الجماعية صدرت من المؤتمر العام لمنظمة العمل 
الدوليةء الموقع الإلكتروني http://hrlibrary.umn.edu/arabic/ilo.html‏ »تم التصفح يوم: 57 سا 20:59. 
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ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


- التفاوض حول الحقوق والامتيازات خارج نطاق الأجور وتشمل العمل على التنسيق في جوانب عديدة 
أخرى من Lo, à‏ العملء وتشمل ظروف وبيئة العمل وساعات العملء والعطلء والسلامة والصحة المهنية 
والتدريب المي واجراءات تسوية الشكاوىء والمشاركة في اتخاذ. فضلا على حقوق ممثلين العمال والتفرغ 
النقابي. والحد الأدنى للأجورء والأجر المتساوي للعمل المتساوي. 
أما عن الخدمات الاجتماعية aleg elbs (a‏ وسلوك متفق يتخذ إجراءات علاجية لمشكلات» كما تمتد 
خدمتها للأسرة في الأزمات الاقتصاديةء وتساهم أيضا في تحقيق الرعاية الاجتماعية وللخدمات المرتبطة بها في 
إطار متوازن» كما تهدف إلى دعم التوظيف الاجتماعي للأفراد. من خلال الأنشطة المحيطة والمختلفة التي تركز 
على العلاقات الاجتماعيةء وتشكل التفاعل بين الأفراد وييئتهم» وتلك الأنشطة تتمثل في تنمية قدرات الفردء 
وتزويدهم بالموارد الاجتماعية, والوقاية والحماية من التفكك الاجتماعي7), ولم يعد يقتصر هدف النقابة في 
الدفاع عن مصالح أعضائها أو العمال ضد أصحاب الأعمال مالكي رؤوس الاموال والدولة فقطء بل امتد إلى 
تنمية قدرات الأعضاء تنمية بشرية من حيث التعليم والتمبين. والصحة. والترفيه...وغيرها من الخدمات» كما 
تعمل النقابة على توعية وتحسيس دور الأعضاء وأفراد أسرهم حول ما يخص agin‏ الاجتماعية . وكيفية 
المشاركة فيهاء والعمل على ترقيتها فيما يخدم مصالحهم الخاصة وم صالح الدولة والمجتمع «JS‏ كما تقوم 
النقابات بتقديم المساعدات والادخار للأعضاء حيث كان تقديم الخدمات للعمال المظهر الأسامي لنشاط الكثير 
من النقابات» وبرجع ذلك إلى ضعف الأحوال الاقتصادية للعمال وكثرة الأخطار التي يتعرضون Ld‏ وغاية 
النقابات من خلال نظام المساعدات والادخار هو مساعدة الأعضاء المنضمين إلها في حالتي العجز أو 
الشيخوخة. واعانة أسرهم في حالة الوفاةء وتدبير وسائل العلاج للأعضاء وعائلاتهم عند المرض» وتقديم 
القروض والأموال للأعضاء في حالة الزواج أو البطالة أو المرض أو وفاة أحد أسرهم.... وغيرها من المساعدات 
الإجتماعية©. 


كما تتنوع الخدمات التي تقدمها النقابات للأعضاء من خدمات تعليمية وتثقيفية مثل إنشاء مراكز محو 
الأمية والمكتبات العامة. وخدمات إغاثة من خلال تقديم يد العون والمساعدة للمحتاجين0©, وذلك بإنشاء 
الجمعيات التعاونية لتوفير الحاجات الضرورية من الموارد اللازمة للمعيشةء وبتجسد دور النقابة å‏ إنشاء هذه 


التعاونيات بالسهر على إجراءات إنشائهاء وتأسيسهاء والقيام بإجراءات تسجيلباء أي تتكفل النقابة بكافة 


'- طلعت مصطفى السروجي» وآخرون» التنمية الاجتماعية المثال والو اقع. مصرء نشر وتوزيع الكتاب الجامعي. 2001. ص ص 424-423. 
2- أحمد زكي بدويء المرجع السابق» ص 270 
3- فازية ويكن» فاعلية المجتمع المدني في المغرب في مواجية إستراتيجية الدولة التدخلية (الجمعية àll‏ 
الجزائرء أعمال الملتقى الوطني الثالثء المجتمع المدني والتطور السيامي بالمنطقة المغاربية. 2012. ص 164 
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الإجراءات القانونية لقيام التعاونية 0( ويستفيد الأعضاء من هذه الخدمة عن طريق توفير مستلزمات المعيشة 


تعمل النقابات أيضا على التوعية الصحية للعمال وأفراد أسرهم عبر مجموعة من النشاطات 
والفعاليات التوعوية التي تكون bale‏ من خلال عقد الندوات» وورش العمل. وحلقات النقاش في مجال الصحة 
والتغذيةء والتحذير من مخاطر العملء وانشاء المراكز التي تقدم لهم الخدمات الصحية مجانياء والإهتمام 
بصحة العامل واجب إهتمت بإقراره جل المنظمات الدولية المعنية بحقوق الإنسانء بحيث كان من بين pal‏ 
أهداف منظمة العمل الدولية "حماية العمال من الأخطار الصناعية...الخ"2©0, هذا ما جعل النقابات تهتم بتربية 
العامل تربية صحية حول كيفية تجنب الأخطار الصناعية. وتلقيهم مبادئ الصحة في العمل. وذلك عن طريق 
إلقاء المحاضرات الصحية وتوزيع النشرات المصورة التي تتضمن حماية العامل من أخطار العمل» والأضرار 
الصحيةء ووضع الشروط اللازمة لتحسين بيئة ووسائل العملء. ومراعات تحقيق التلاؤم بين نوع العمل وظروفهء 
وبين الأشخاص المكلفين به من النواحي الصحية والفنية, كما تعمل على توعية وتدريب العاملين على وسائل 
السلامة وتوفير أدوات الوقاية الشخصية وتدريب العمال على إستخدامباء وتدارك ما قد ينشأ من أضرار تصيب 
العامل صحيا أو إجتماعيا نتيجة عمله والعمل على معالجتهء ومعالجتها ما قد يتخلف عنهاء كما تعمل النقابات 
من خلال الحصص التوعوية على إرشاد العمال إلى وسائل التغذية الصحية التي تتوافق وطبيعة العمل الذي 
يمارسونه» بالإضافة الى ذلك فان النقابات Jas‏ علاج العمال وأسرهم عن طريق إنشاء مستوصفات. أو الإتفاق 
مع المستوصفات القائمة من أجل التكفل بالأعضاء وأسرهم. 


تعمل النقابات على تنظيم أوقات الفراغ والترفيه للأعضاء عن طريق إنشاء نواديء تنظم فما برامج 
للأنشطة الرياضية والاجتماعية, والثقافيةء بحيث يجتمع الأعضاء في أوقات فراغهم في مقر النقابةء والذي يعد 
بمثابة نادي يجتمعون فيه لممارسة الأنشطة الترفيهية المختلفةء فالنقابة توجه عناية نحو تنظيم أوقات فراغ 
الأعضاء بمساعدتهم على الوصول إلى التوازن الخلقي والجسماني» وتنمية كل من ملكيتهم الفكرية وشعورهم 
بالمسؤولية نحو المجتمع عن طريق التوعية والتحسيس من خلال الحلقات الترفهية, والمنشورات المتواجدة على 


مستوى النوادي A‏ 


1- أحمد زكي بدوي» المرجع السابق. ص 270. 

À‏ فازية ويكن» فاعلية المجتمع المدني في المغرب في مواجية إستر اتيجية الدولة التدخلية (الجمعية المغربية لحقوق الإنسان نموذجا), 
الجزائرء أعمال الملتقى الوطني الثالثء المجتمع المدني والتطور السيامي بالمنطقة المغاربية. 2012. ص 164 

3- جمال عبد الناصر مانعء التنظيم الدولي والمنظمات العالمية والإقليمية المتخصصة. عنابة» الجزائرء دار العلوم للنشر والتوزيع» 42006 
ص 396. 

4- أحمد زكي بدويء المرجع السابق» ص 272-271. 
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كما تعمل النقابات على تقديم المساعدة القانونية والتي تعد أحد أشكال التمكين القانوني» بحيث تمكن 
المنتفعين من الوصول إلى العدالة من أجل تطبيق القانون والحصول على الحقوق» ويتم تقديم هذه المساعدات 
للفئات المممشة والفقيرةء والمساعدة القانونية تؤدي إلى إرتفاع الوعي القانوني» وتقديم الإستشارات القانونيةء 
والترافع في المحاكم عن أي ضحية وتعزيز حق الدفاع عن المهمين. 
تقوم النقابة بهذا الدور عن طريق تقديم النصح والمشورة القانونية بشت أشكال التوعية بالقواعد 
القانونية وأفضل الوسائل والإجراءات لتطبيق القانونء ويمكن إجمال هذه الحالة في أن يطلع الخبير القانوني أو 
المختص على الواقعة وحيثياتها من العضو ويقدم له المشورة في تطبيق وتنفيذ النص القانوني من عدمه أو حول 
إستكمال إجراء معين أو تبسيط بعض القواعد القانونية ليسهل فهمعا وتطبيقها من غير المختصين. 
تقديم المشورة القانونية والمساعدات القضائية التي يحتاجها أي عضو من أعضاء النقابة في حال حدوث 
أي نزاع فيما يخص عمله» من عقوبات تأديبية أو في حالة الفصل من عمله فصلا تعسفياء أو التعويض 
الإجتماعي الناجم عن الإصابة في العمل» أو وقع عليه غبن من جراء تعديل شروط dlas‏ بحيث تتعاقد النقابة 
مع الأخصائيين القانونين لهذا الغرضء وهي تقدم هذه المساعدات القانونية بدون «lès‏ بالإضافة إلى الأدوار 
الإجتماعية التي تقوم بها النقابات» والتي تتمحور Lulul‏ حول الدفاع عن مصالح وحقوق الأعضاء فيهاء وتوفير 
القدر الكافي لهم من الحماية خلال وأثناء أداءهم لوظائفهم وحتى بعد التقاعد» فإنها تعمل كذلك على تطوير 
كوادرهاء ورفع الكفاءة المبنية لكل أعضائهاء وفق معايير دوليةء نصت Lole‏ الاتفاقيات الصادرة عن منظمة 
العمل الدوليةء إذ أصبحت معايير العمل الدولية وكافة الاتفاقيات البالغ عددها حسب إحصائيات سنة 2007 
ب 199 اتفاقية O‏ كمرشد رئيسي في عمل النقابات» ويتم الحكم على حقيقة العمل النقابي. وموقف الدول 
المختلفة من هذا العملء من خلال مدى توقيع هذه الدول على اتفاقيات منظمة العمل الدولية»ء التي بدورها 
تغطي مختلف الجوانب» من خلال عدد من الإتفاقيات سواء كان ذلك بشكل عام ومثال ذلك الاتفاقية رقم: 140 
لسنة 1989 بشأن الإجازة الدراسية مدفوعة الأجر) والتي الأكثر علاقة وارتباطا بالتدريب والتثقيف ورفع 
كفاءة العمال. حيث حددت المادة الأول من هذه الإتفاقية نطاق تطبيقها في منح الإجازة الدراسية مدفوعة 


الأجرللعامل» والتي تمنح له لأغراض الدراسة لمدة محدودة خلال ساعات العملء وتدفع له مستحقات ماليةء 


1- إنفاقيات منظمة العمل الدولية: الموقع الإلكترون لجامعة مافيسونا: مكحب حقوق الإنسان: 
http://hrlibrary.umn.edu/arabic/ilo.html‏ »تم التصفح يوم: 6477 سا: 20:17. 
إنقاقيات سسظنة Jaall‏ الدولية: الوق duel] Ja ASIN‏ مافيسرفاء مكقب Go‏ الإفسان: 
http://hrlibrary.umn.edu/arabic/ilo.html‏ »تم التصفح يوم: 7 سا: 1:02 2. 


*- تعني "الإجازة الدراسية مدفوعة الأجر" بمفهوم هذه الإتفاقيةء الإجازة التي تمنح للعمال لأغراض الدراسة ولمدة محددة خلال ساعات 
العمل وتدفع للعامل خلال هذه الإجازة مستحقات مالية كافية: المادة الأول من الإتفاقية رقم: 140 المعتمدة في: 1974/07/24 المتعلقة بشأن 
الإجازة الدراسية مدفوعة الأجرء الموقع الإلكتروني لجامعة مانيسوتاء مكتب حقوق الإنسانء http://hrlibrary.umn.edu/arabic/ilo.html‏ 
»تم التصفح يوم: 7 66 سا 21:02. 
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ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
وبمثل هذا التحديد فإن الاتفاقية تعد أداة فعالة في مجال رفع كفاءة العمال ومسؤولية أصحاب العمل في ذلك 
لم تحدد الجهة المسؤولة عن رفع كفاءة العامل وتثقيفه»ء وأبقت هذه iall‏ من ضمن اختصاصات المؤسسات 
المسؤولة في عقد اتفاقيات مع الجهات المختصة في التعليم والتمهين على حسب الحالةء كما أا أبقت نطاق ذلك 
في حدود الساعات التي تمنح للعامل خلال ساعات العمل ويتحمل صاحب العمل كلفتها ودفع مستحقاتها المالية 
للعامل. 
من ثم فإن معايير العمل الدولية تنمي دور النقابات العمالية في التثقيف والتدريب عن طريق الإجازات 
الدراسية مدفوعة الأجرء بحيث يلقي أمامها مهمات جديدة تتعلق بإنشاء. وابتكار الوسائل الكفيلة بتحقيق 
الأهداف المختلفة التي تحترم العمال وتساعد في توسيع قاعدة نقاباتهم وزيادة انتشارها وإقناع العمال بضرورة 
الانتساب LT‏ كما أكدت الاتفاقية على أن تضع وتطبق كل دولة عضو سياسة مصممة لتعزيز منح إجازات 
دراسية مدفوعة الأجر وفق طرق تتفق مع الظروف والممارسة الوطنية وعلى مراحل عند الاقتضاء وذلك لتحقيق 
مجموعة من الأغراض أهمها التدريب على أي مستوىء والتثقيف العام والإجتماعي والمدني» والتثقيف Ml‏ 
كما نصت الاتفاقية على أن توضع قواعد إستراتيجية محكمة لتنفيذ تلك السياسة» بحيث تسهم 
بأساليب مختلفة عند الإقتضاء في تحقيق D‏ 
- إكتساب مہارات مهنية ووظيفية وتحسينها وتكييفها وتعزيز العمالة وضمان العمل في مواجهة التقدم العلمي 
والتكنولوجي والتغيرات الاقتصادية والبيكلية. 
- المشاركة الكفؤة والفعالة للعمال وممثلهم في حياة المنشأة والمجتمع. 
- ترقية العامل على الصعيد الإنساني والاجتماعي والتقني. 
= تعزن التعليم والتدريب المتواضلين وا مناسبين عموما مما ساعد العمال على التكيف مع مقتضسيات 
عصرهم. 
كما تقوم النقابات على تنظيم دراسات مرتبطة بنوعية الأعمال التي يقوم بها الأعضاء لتعليمهم القواعد 
والأسس النظرية والعلمية التي يقوم Lele‏ نوع النشاط الذي يمارسونه. بالإضافة الى ذلك تعمل النقابات على منح 
المساعدات المالية الخاصة بنفقات الدراسة للأعضاء الذين يبدون استعدادهم ليواصلوا تعليمهم» أي الإهتمام 
بالتعليم الفني ©. 


1- أنظر المادة الثانية من الإتفاقية رقم: 140 المعتمدة في: 1974/07/24« بشأن الإجازة الدراسية مدفوعة الأجرء الموقع الإلكتروني لجامعة 
مانيسوتاء مكتب حقوق http://hrlibrary.umn.edu/arabic/ilo.html «Lui Yi‏ »تم التصفح يوم: 0 6 سا 20:18. 
- أنظر المادة الثالثة من الإتفاقية رقم: 140 المعتمدة في: 1974/07/24« بشأن الإجازة الدراسية مدفوعة الأجرء الموقع الإلكتروني لجامعة 
مانيسوتاء مكتب حقوق |ا%إjlwi« http://hrlibrary.umn.edu/arabic/ilo.html‏ »تم التصفح يوم: 0 6 سا 20:18. 
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ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل E!‏ ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
تعمل النقابات أيضا على نشر الثقافة العامة عن طريق المحاضرات» والمطبوعات» وانشاء مكتبة تضم 
الكتب المفيدة والمبسطة لتشجيع الأعضاء على القراءة والاطلاع مع تخصيص الأماكن المناسبة لذلك» وفي إطار 
التدريب والتثقيف لفئة العمال افتتحت منظمة العمل الدولية سنة 1965 عدة معاهد يعملون في هذا المجالء 
أهمها المعهد الدولي لشؤون العمال يقع في مدينة جنيف السويسرية, أسسته المنظمة سنة 1960ء والمركز الدولي 
للتدريب all‏ التقني والمني بمدينة تورين الإيطالية"ء مهمته إتاحة الفرصة للأفراد الذين سجلوا تقدما في 
التعليم والتدريب التقني والمني لإتمام تعليمهم وتدريهم» بحيث أن معظم الدروس والمحاضرات التي تلقى في 
المركز خططت لمواجهة حاجات الدول الأعضاء في المنظمة. وقد استقبل هذا المركز في بدايته طلبة ينتمون إلى 
حوالي مئة )100( aga‏ وكذلك ينتمي المدرسون والأساتذة إلى مختلف دول العالم» liag‏ ما يجعل المجال 
مفتوح أمام العمال من أجل تبادل المعلومات واكتساب الخبرات المختلفة في مجال عملهم. 


المطلب الثاني: دور النقابات في المجال الاقتصادي في JB‏ البيئة الرقمية 


تهدف النقابات إلى تطوير مصالح الفئة المنتمية إلهاء وتظهر أهميتها في الدفاع عن الحق في العمل وعن 
سياسة إنشاء وتوسيع فرص العمل واستدامتهاء والمشاركة في خطط التنمية الاجتماعية والاقتصادية P‏ ويكون 
للعمل النقابي الأهمية بتوعية العمال بأهمية ودور النقابة في مؤسستهم وظروفهم المادية والاقتصادية من خلال 
الندوات والملتقيات» As‏ من أهم الوسائل ال تحيذ للعامل ثقتة بالنقابة وحماية للصالخه. وف ظل التخول 
الاقتصادي الذي انتهجته أغلب المؤسسات الاقتصادية لدفع المشروع ومسيرته إلى تحقيق أقصى درجة من 
التعاون والتنسيق والوفاق بين المنظمة والنقابات مبنية على الثقة فيما بينهما من أجل تحقيق تنمية في المجال 
الاقتصادي» سواء على مستوى المؤوسسة أو على مستوى الفرد والدولة»ء أي تحقيق تنمية اقتصادية للعاملء 


يقم العمل التفاق de‏ فى la‏ النؤغ من التسمية pe‏ النوعية العماليةوذلك من كلذل ااا هر 
النقابة lalaga‏ 


2014« ص 177 
- إسماعيل العربي» التعاون الإقتصادي للتنمية في نطاق المنظمات الدوليةء الجزائرء ديوان المطبوعات الجامعية. 41979 ص ص 305- 
306 

3- مرفت جمال الدين علي شمروخ» الحوكمة ومنظمات المجتمع المدني» الاسكندرية. مصرء المكتب الجامعي الحديثء. 42015 ص 234 
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ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
فقد أخذ الباحثون والنقابيون يقترحون مجموعة من الحلول لتقوية النضال النقابي والإهتمام بالمجال 
الإقتصادي أمام تنامي سلطة أصحاب العمل ورؤوس الأموال والشركات متعددة الجنسيات» بحيث يرى النقابي 


(don gallin)‏ أنه يجب على النقابة أن تقوم با 


- المساهمة في أوجه النشاط الإجتماعي التي يشارك فيه O Jhal‏ 

- التخطيط لإستراتيجية قادرة على التكيف مع الظروف المستقبلية وتحسين هذه الإستراتيجية بنظرية 
الموقف في تسوية الخلافات. 

— إتباع سياسة التحالف للدفاع عن حقوق الأفراد. 

— توظيف العنصر النسوي في العمل النقابي (نسبة اليد العاملة النسوية في أوروبا سنة 1993 يتجاوز %42( 

— ترقية سلوك وثقافة أعضاء المنظمات النقابية بالتخلي عن الطرق الكلاسيكية في المجال التفاوضيء واتباع 
طرق حديثة فعالة مواكبة للتطورات المختلفة. 

- تكوين مطالب منطقية يمكن التفاوض حول مضمونا والخروج بحلول ترضي جميع الأطراف. كمس أآلة 
الأجور» الاستقرار الوظيفي» ساعات العمل.... وغيرها من المطالب العمالية À‏ 

T‏ إبرام العقود والاتفاقيات لها علاقة بهدفهاء والعمل على اكتساب التجربة من الخبرات المختلفة سواء على 
المستوى المحلي أو الدولي من خلال الانضمام إلى الاتحادات والمشاركة في المؤتمرات الداخلية والخارجية 
حول مسائل العامل والعمل. 

كل هذه الظروف تئ للنقابة أرضية صلةء بحيث تقوم بدورها في تحقيق التنمية الاقتصادية»ء ولقد عرفت 
المسيرة النقابية في العالم أسلوبا أخر من التوعية النقابيةء ومنعطفا جديدا يتمثل في بعث نقابات إندماجية 
واتحادات عمالية عالميةء تجتمع وتعقد مؤتمراتها الدولية» لمناقشة معايير العمل والتنمية الاقتصادية وحقوق 
العمال لمواجهة قرارات منظمة التجارة العالمية التي تعد الأداة الأساسية لوضع قواعد تسيير التجارة الخارجية 
وتنظيم التعامل التجاري بين الدول O‏ ولعقد اللقاءات» وكان الهدف إرساء نظام التجارة الدولية القائم على 
قوانين Aale‏ واحترام معايير العمل طبقا لما ورد في ميثاق منظمة العمل الدولية. 


عاو .هذا E‏ الي القوة والقهالية القابية سرهونة بحكانة ا ةا قتا ديا ومادياء ومدق 
مساهمة هذه المنظمة من توعية عمالية لمواجهة الصعوبات الجديدة للعمل النقابي في ظل اقتصاد السوق» 


1- بشير هدفيء المرجع السابق» ص 28 

2- حورية بن Bjar‏ سوسيولوجيا الحركات العمالية. مطبوعة بيداغوجية مقدمة لطلبة السنة الثانية ماسترء تخصص: علم اجتماع 
والتنمية وتسيير الموارد البشريةء جامعة الطارف» كلية العلوم الاجتماعية والإنسانيةء قسم علم الاجتماع» الجزائر» 2017-2016 ص 41. 
3 إسماعيل العربي» المرجع السابق» ص 96. 
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ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
وتفعيل مكانة هذه المنظمة وفاعلما لحماية الطبقة العماليةء التي تحتاج إلى مجالات للتوعية ونوع من الثقافة 


النقابيةء والتي تتضمن الخصائص التالية": 


= الصفة التمثيلية للنقابات والتي تعني من Lee‏ النسبة المئوية لعدد المنتسبين للنقابة من 
المجموع الكلي للأجزاءء والتي يحق لهم الانتساب لهاء كما أنها تعني من جبة أخرى. عدد الاصوات المؤيدة 
للمترشحين الذين تقدمهم القيادة النقابية بالمقارنة مع الاصوات التي حصل Lele‏ المترشحون الأخرون. 

R‏ تعدد النقابات» فالنقابات من حيث تعريفها تكون عديدة وتبقى من الضروري وجود تعددية في 
النقابات» العامل الأسامي لتحقيق تكافؤ الفرص» وتوسيع نطاق عمل النقابات بحيث يشمل جميع الممن 
والأعمال» وتنظيم مبادئ كل مهنة لإختلافها من حيث التنظيم والمهام والأهداف» فمثلا تنظيم مهنة المحاماة 
يختلف تماما على تنظيم مهنة الطبء والذي بدوره يختلف عن تنظيم النقابة في مؤسسة صناعية أو إقتصادية. 

= الصرامة والإنضباط مسألة يجب أن يتحلى بها النقابيون أثناء نشوب الصرعات وهي صفة 
لصيقة بمؤسسات المجتمع المدني» وهنا يكمن دور تكوين الكوادرء وتثقيف العمال بحيث يتعاملون في زمن 
الأزمات بعقلانية ورشادة لحل المشكلاتء كون أن التنظيم النقابي الضعيف يمكن أن يفضي إلى شل عمل 
النقابات» كعدم التحكم في آلية الإضراب لحل نزاع معين» والتي قد تؤدي بدورها إلى تفاقم الأمور وخروجها عن 
السيطرة. لذا لا بد من أن يكون التنظيم النقابي Jole‏ ومتحكما في مجريات الأمور ومتوقعا لكل الأزمات وايجاد 
الحلول المناسبة لها وفي الوقت المناسب. 


المطلب الثالث: الدور السياسي للنقابات 


تلعب النقابات دورا هاما في مشاركة العمال في إدارة الشؤون العامة للدولة والمجتمعء ويساعدها في slal‏ 
هذا الدور تنوعها من نقابات مهنية وأخرى عماليةء ونشاطاتا المتعددةء وقوة الانتماء إلهاء وقدرتها على التأثير 
على السلطات العامة في الدول (التشريعية» التنفيذية -الحكومة- والقضائية)ء وحقها في المشاركة في الشؤون 
السياسية للدولة» فالوظيفة الأساسية للنقابات هي الدفاع عن الحقوق والمصالح المهنية للأعضاء المنتمون dell‏ 
إذا كانت هذه الوظيفة الأساسية للنقابات فالسؤال الذي يطرح نفسه هنا ماهي أهمية الدور السيامي للنقابات؟ 
كون الأصل في Laos‏ هو اجتماعي اقتصادي بحت» مما سبق يتضح أن هناك خلاف بين الباحثين والفقهاء 
والمختصين حول عمل النقابات في المجال السياميء مفاده أن الوظيفة الأساسية للنقابات هي الدفاع عن 
الحقوق والمصالح المهنية للأعضاء المنتمون لهذه النقابات بمختلف أنواعها وأهدافهاء فإذا كانت هذه هي الوظيفة 
الأساسية للنقابات» فإن التساؤل الذي يثار حول ما نوع العمل السيامي الذي تلعبه النقابات؟ لقد انقسم 


"- حورية بن حمزةء المرجع السابق» ص ص 42 41. 
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ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
فقهاء القانون بصدد العمل السيامي للنقابات» فهناك جانب يرى وجوب حظر اشتغال النقابات بالعمل 
السيامي حظرا مطلقا لأن السماح للنقابات بالعمل السيامي يتعارض مع العمل المحدد للنقابات والمنشأة أصلا 
من أجله»ء بينما هناك جانب آخر يرى أن العمل السيامي للنقابات لا ينفصل عن عملها adl‏ بحيث أنه من 
الصعوبة بمكان فصل CLR‏ وعلى ضوء ذلك نتعرض أولا إلى موقف المواثيق الدولية من الدور السيامي 


للنقابات» ثم نتعرض إلى موقف الفقه من ذلك. 
الفرع الأول: موقف المواثيق الدولية من الدورالسياسي للنقابات: 


لقد أدى العمل السيامي للنقابات إلى مضاعفات وتعقيدات» وتداخلات في شؤون الحركة النقابيةء مما 
كان موضوع إهتمام منظمة العمل الدولية بعد أن كثرت الشكاوى على انحراف بعض النقابات عن المهام والأدوار 
الأصلية لها بدافع وتأثير من أحزاب Paulin‏ وهذا ما أدى إلى أنه وقي سنة 1952 أصدر مؤتمر العمل الدولي 
قرارا حول النقابات والعمل السيامي» تضمن ثلاث مبادئ: المبدأ الأول يتعلق بأن النقابات أصلا منظمات مهنية 
تعني بقضايا العمل وعلاقاتهء والمبدأ الثاني أن للنقابات ومع هذا الحق في دخول المجال السيامي إذا أرادت ورأت 
أن ذلك يحقق مصالحها ويدعم أهدافهاء والمبدأ الثالث أن هذا الدخول يجب ألا يحيد عن طبيعتها المدنية 
كمنظمة عملء وألا يسمح للأحزاب بالتدخل في شؤونها أو السيطرة عليها. 


الفرع الثاني: موقف الفقه من العمل السياسي للنقابات 

al‏ اعتلهت الراء خول مدى مشاركة التنطيماك النقابية à‏ الى اتتا مةن بداية Lay A‏ واتساغ 
نشاطهاء بحيث انقسم الفقه حول الدور السيامي للنقابات إلى Coala‏ تجاه يعارض قيام النقابات بأدوار 
ue‏ ا ا Hifi‏ 

بالنسبة للاتجاه المعارض للدور السيامي للنقابات: يرى هذا الاتجاه أن النصوص القانونية حددت 
مجالات العمل النقابي» وأن هذه المجالات يجب أن تنحصر في الدفاع عن مصالح أعضاء النقابة ذات الطبيعة 
she Stat EA‏ ستاك been‏ العمل لم bebe‏ 
E‏ رهزة النضانة مين الذون عام :الذي اتات من cadet‏ هاف تفيل الإعجاه sf‏ 
قيام النقابات بدور سياميء هو إهدار لمبداً التخصص المني والذي كان سببا رئيسيا لوجود النقابةء وعند قيام 


النقابة بهذا الدور تكون å‏ هذه الحالة قد فقدت وجودها وتحولت إلى تنظيم سياسي. 


-١‏ محمد إبراهيم خيري الوكيلء الإطار القانوني للحرية النقابية بين الحرية والتقييد. النقابات العمالية والنقابات المبنية (دراسة مقارنة), 
المرجع السابق» ص191. 
? المرجع نفسه» ص 187 


3 منيرة أحمد عبد الله البشارى»ء مؤ قانوني» القاهرة. مصرء دار النيضة العربيةء 42013 ص97. 
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Loi‏ الإتجاه المؤيد للدور السيامي للنقابات فهو بدوره ينقسم إلى فريقين: فريق يؤيد قيام النقابات بالدور 
السيامي دون إبداء أي تحفظات أو وضع حدود أمامها عند قيامها بهذا الدورء ويرى أن الحرية النقابية هي إحدى 
صر الحقوق والحريات العامةء ولذلك فإن الحرية النقابية تتطلب Yj‏ توافر حقوق أخرى كحرية الرأي 
والتعبيرء والتجمع والتظاهرء ولقد تعاظم هذا الرأي بصدور قانون العمل الفرنمي لسنة 1982ء والذي Jae‏ 
المادة 01/411 بحيث أصبحت من خلال نص المادة المعدلة وظيفة النقابة دراسة المصالح والحقوق المادية 
والمعنوية والدفاع Lge‏ ويصدور قوانين (Auroux)‏ في: 1982/10/28 التي غيرت قانون العمل بشكل كبير في 
فرنساء وقد اعتبر هذا الاتجاه أن العمل السيامي للنقابات قد أصبح مقننا بصدور هذه القوانين» أما الفريق 
الثاني وهو الاتجاه المعتدل الذي يرى أن النقابات يمكتها القيام بالعمل السيامي Les‏ يخدم مصالحها المهنية أي 
شرط وجود رابطة بين هذا العمل والدفاع عن مصالح النقابةء وأنه لا يجوز للنقابة أن تقوم بالعمل السياميء 
والا تحولت إلى تنظيم أو حزب سياسي» ويستند هذا الفريق إلى أن الأعمال التحضيرية لمناقشة قوانين .(Auroux)‏ 
كانت نية المشرع متجهة لتحديد العمل النقابي: بحيث لم تنص صراحة على إمكانية ممارسة النقابة للعمل 
السياسي» بل قامت هذه القوانين بتوسيع وسائل العمل النقابي والحركة النقابية". 


5 


خاتمة: 


lel out ا تو واا اغ‎ slt الأقراة يفشا‎ SS عق‎ E Î 
لكي تضم من يعملون في مهنة واحدة أو تخصص واحد. وبتمثل الهمدف من هذا النوع من التنظيمات أو‎ 
لخ ا اة كرف م اة‎ os مى م ةا عة وحور هة اها‎ jelsleil 
الى نوتوق ميقاق ف أخللاق بك اداناهاء وحباية مام العا وال هه‎ 
لدبا ا كه لى ك اخ 3555 اكا اض ل اة او ااه كرحن‎ E ونكاولة‎ 
saia ال‎ of ق حالات التتيشوحة‎ ges Line تى‎ GLALAU فن عان توفين مطاء‎ les lol 
وتوفير نظام التأمين الصحي للعمال وأسرهم» والدفاع عن القضايا الوطنية والمحلية للمجتمع» وربط أصحاب‎ 
A E Les ei SS aa 


- أن النقابات تعمل على نشر الوعي النقابي بين طبقة العمال ودعم التنظيم النقابي وتحقيق أهدافهم» 
ورفع المستوى الثقافي للعمال وذلك بإقامة دورات تنمية بشريةء كما تعمل على رفع الكفاءة المهنية وذلك بتدريمم 
وتطوير مستواهم المني مواكبة للتطورات العالمية. ومشاركة العمال في مناقشة الشأن العام في مجال 


1- رفعت أبو الإسعاد عطوه» دور النقابات المهنية فى حماية الحقوق السياسية (دراسة حالة نقابتى المحامين والأطباء), أطروحة 


دكتوراه في القانون» قسم القانون العام» كلية الحقوق» جامعة القاهرة» «jaa‏ 2010« ص ص 181-180. 
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اختصاصاتهم. من خلال مناقشة مشروعات وخطط التنمية التي تقوم بها الدولة في كل المجالات» تبادل الخبرات 
من خلال المشاركة في المؤتمرات الدولية والإقليمية الخاصة» والتأكيد على دور النقابات في كل المجالات. 


من خلال النتائج المتوصل إلها نقترح التوصيات التالية: 


والتوافق بين جميع مؤسسات الدولةء 
= ٠[جداكسلطات‏ خاصة LIL‏ على فهآلية أذاء التقابات عاق المستوى deal‏ والفعلي: 
 —‏ قائمةالمصادروالمراجع: 
أولا: المصادر 
القران Si‏ 


- الدساتير: 


- الدستور الصادر في: 10 سبتمبر 1963 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية, الجريدة الرسمية العدد 64ء 
المؤرخة في 10 سبتمبر 1963. 

- دستور الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبيةء الصادر بموجب الأمر رقم: 97/76 المؤرخ في: 22 نوفمير 
6 الجريدة الرسمية sue‏ 494 المؤرخة في 24 نوفمبر1976. 

- دستور الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية» الصادر في 23 فيفري 1989ء بموجب المرسوم الرئاسي رقم 
8ه المؤرخ 28 فيفري 1989 والمتعلق بإصدار نص تعديل الدستورء الجريدة الرسمية العدد 09« المؤرخة في 
1 مارس 1989. 

- التعديل الدستوري للجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبيةء الصادر في 28 نوفمبر 1996ء بموجب المرسوم 
الرئاسي رقم 438/96» المؤرخ 07 ديسمبر 1996 والمتعلق بإصدار نص تعديل الدستورء الجريدة الرسمية العدد 
6 المؤرخة في 08 ديسمبر 1996. 

- التعديل الدستوري للجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبيةء الصادر في: 06 مارس 2016« بموجب القانون 
,01/1665 المؤرخ في 06 مارس 2016. والمتضمن التعديل الدستوري» الجريدة الرسمية العدد 14ء المؤرخة في 07 
مارس 2016. 

- التعديل الدستوري 2020« الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبيةء الصادر بموجب الموسوم الرئامي رقم: 
442-0 المؤرخ في: 30 ديسمبر 2020 الجريدة الرسمية العدد 82« المؤرخة في: 30 ديسمبر 2020. 


- القوانين: 
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3 القانون رقم: 11-90 المؤرخ في: 21 أفريل 1990 يتعلق بعلاقات العملء الجريدة الرسمة للجمهورية 
الجزائريةء العدد 17« المؤرخ في: 25 أفريل 1990. 

= القانون رقم: 14-90 المؤرخ في: 02 جوان 1990 يتعلق بكيفيات ممارسة الحق النقابيء الجريدة الرسمة 
للجمهورية الجزائرية» العدد 23« المؤرخ في: 06 جوان 1990 


- المعاجم: 
PR êj =‏ الملصطلحات السياسية å J Í‏ الملصطلحات 
ثانيا: المراجع 


= الكتب: 


1 عبد الوهاب الكياليء موسوعة السياسةء 4b‏ ج6ء عمان» الأردن: المؤسسة العربية للدراسات والنشرء 


2 جمال الدين بن محمد الأنصاري» لسان العرب» بيروتء لبنان» منشورات دار الكتب العلميةء 2003. 

3 أحمد )$ بدوي» علاقات العمل في الدول العربيةء a «no je‏ دار الهضة العربيةء 1985. 

4. السيد أحمد محمد مرجان» دور القضاء وا المدني في الإشراف العملية الإنتخابية. الطبعة 
الثانية منقحة ومزيدةء القاهرة. مصرء دار الهضة العربيةء 2010. 


alkes 5‏ عد المجيد: دورهة 
مصرء دار الفكر والقانون للنشر والتوزيعء 2015. 
6 منيرة أحمد عبد الله البشارىء مؤ 
العربيةء 2013 

poli 7‏ يوسف محمد سعفان. المفاوضات الجماعية (دراسة مقارنة). الإسكندرية. مصرء مكتبة الوفاء 
القانونيةء 2013. 

8 مخلص رمضان بليح» المجتمع المدني والحقوق الإجتماعية والسياسية للمرأة. الإسكندرية. مصرء دار 


وفاء لدنيا الطباعة والنشرء 2017. 


9 بشير هدقي» الوجيز في شرح قانون العما { (علاقات العما 4 «2L (ach‏ المحمديةء الجزائرء جسور 


10. مراد زعيمعي, مؤسسات التذنشئة الاجتماعية, الجزائر, دار قرطبة للنشر والتوزيع» 2007. 


1. جمال عبد الناصر مانع» التنظيم الدولي والمنظمات العالمية والإقليمية المتخصصة. عنابةء الجزائرء 
دار العلوم للنشر والتوزيع» 2006. 

2. طلعت مصطفى السروجي» وآخرون. التنمية الإجتماعية المثال والو اقع. مصرء نشر وتوزيع الكتاب 
الجامعي. 2001. 


3. حقائق أساسية عن الأمم المتحدة. نيويورك. الولايات المتحدة الأمريكية. طبعة Axir‏ منشورات إدارة 
شؤون الإعلام بالأمم المتحدة. 2014. 


21 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


84 إسماعيل الغري: التعاون الإققصبادي للقنمية ف تطاق المنظمات الدولية“الجراكر:ديوان اللطبوعات 
Axel)‏ 1979 

15 مرفت جمال الذيق Je‏ شعرت الشوكبة ومتظيات المجتمع ادي الاسكسرية: مين الكت 
الجامعي الحديثء 2015. 

6 حمال pollue‏ مات الس 
دار العلوم للنشر والتوزيع» 2006 
7. منيرة أحمد عبد الله البشارىء 
الغويية: 2013 

- كتب باللغة الأجنبية: 


18. - François Weiss, Doctrine Et Action Syndicale En Algérie, Paris, France, édition 
CYCAS, 1970. 


j‏ » القاهرةء مصرء» دار المضة 


- الأطروحات: 


| محمد رستم حسين رستم» مؤسسات المجتمع المدني ودورها في الحياة السياسية‎ E 


رفعت أبو الإسعاد عطوهء 


.2010 

- المقالات: 

0 سعد توفيق عزيز البزازء 5 
التربية والعلم» المجلد 419 العدد 05ء الموصلء العراق»ء 2012. 
- المداخلات: 

- فازية ويكن. فاعلية | E‏ 1 
المغربية لحقوق الإنسان نموذجا). الجزائرء أعمال الملتقى الوطني الثالثء المجتمع المدني والتطور السياسي 
بالمنطقة المغاربيةء 2012. 

 —‏ المطبوعات البيداغوجيا: 

= حورية بن حمزة» سوسيولوجيا الحركات العمالية. مطبوعة بيداغوجية مقدمة لطلبة السنة الثانية 
ماستر» تخصص: علم اجتماع والتنمية وتسيير الموارد البشرية. جامعة الطارف» كلية polall‏ الإجتماعية 
والإنسانية. قسم علم الإجتماع» الجزائر» 2017-2016. 

- المو اقع الإلكترونية: 

 -‏ الموقع الإلكتروني لجامعة مانيسوتاء مكتب حقوق 
htp://hrlibrary.umn.edu/arabic/ilo.html;LusYl‏ 

- الموقع الإلكتروني لمنظمة العمل .http;//hrlibrary.umn.edu/arabic/ilo.htmlägontl‏ 
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الأحكام الخاصة بعمال المنازل باستعمال 
تكنولوجيات الاعلام والاتصال 
الدكتورة مومى نسيمة 


أستاذة محاضرة -أ- كلية الحقوق - جامعة الجزائر1 


ملخص: 
اعتمد المشرع عقود العمل الخاصة بعمال المنازل منذ أكثر من 24 سنةفي إطار التعاقد مع هذه الفئة من العمال لاختلاف 
نظامها بالعمل التقليدي من عدّة جوانب عملية وتنظيميةء وقد صدر المرسوم التنفيذي رقم 3474/97( 1997/12/08 
المحدّد للنظام الخاص بعلاقات العمل التي تعني العمال في المنزل .كما عرف العامل في المنزل في المادة 02 من هذا المرسوم 
على أنه كل عامل يمارس في منزله نشاطات إنتاج سلع أو خدمات أو أشغال تغييرية لصالح مستخدم واحد أو أكثر مقابل 
أجرء ويقوم وحده بهذه النشاطات أو بمساعدة أعضاء من aile‏ باستثناء أيّة يد عاملة أجيرة»ويتحصّل بنفسه على JS‏ 
أو بعض المواد الأولية وأدوات العملء أو يسلمها من المستخدم دون أي وسيط .. 
لاشك أن ستعمال تكنولوجيات الإعلام والاتصال من خلال استخدام الأرضيات الالكترونية في مجال العمل بمختلف 
أنواعه يسبل ويطور ظروف ووسائل العمل» حيث لم تعد نظرة علاقات العمل قائمة على العناصر التقليدية» بل تطورت 
وأصبحت تعتمد على عناصر افتراضيةء مما يستوجب مسايرة هذا التطور التكنولوجي. التطور في مجال علاقات العمل. 
كلمات مفتاحية: العامل في المنزل- الأرضيات الالكترونية- علاقات العمل - علاقة التبعية- حقوق مهنية. 
ABSRACT:‏ 


The legislator approved labor contracts for domestic workers more than 24 years ago in the 
context of contracting with this category of workers due to the difference in its system of 
traditional work from several practical and organizational aspects. Executive Decree No.474/97 
of 12/08/1997 setting out the Regulations on Labor Relations Concerning Home Workers. The 
home worker is also defined in Article 02 of this Decree .Undoubtedly, the use of Information 
and communication technologies through the use of electronic floors in the field of work of all 
kinds facilitate and develop the conditions and means of work, as the view of work relations 1s 
no longer based on traditional elements, but rather has evolved and become dependent on virtual 
elements, which requires keeping pace with this technological development by placing legal 
texts that keep pace with the development in field of labor relations. 


Keyswords : Home worker-electronic floor-labor relations-professional rights-dependency 
relationsh 
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خسر العالم sue‏ كبير من مناصب العمل بسبب الأزمة الصحية كوفيد19 حسب تقرير لمنظمة العمل الدولية نهاية سنة 
42021 خاصة بعد فرض إجراءات الإغلاق الكامل أو الجزئي للحدود الجغرافية في العديد من الدول.1 


تأثرتمعظم الدول بشكل كبير بفقدان عدد معتبر من مناصبالعمل. لكنأكبر تأثير من ناحية الأرقام تتركز في دول آسيا وهذا 
شيء طبيعي باعتبارها أكثر المناطق كثافة سكانية في العالم. 


كما تأثرت الجزائر بشكل كبير بهذه الأزمة Lis‏ مثل الدول الأخرىء مما استدعى التدخل لوضع أنماط عمل في 
مختلف المرافق باعتماد تكنولوجيات الاعلام والاتصال للتخفيف من حدة الأزمة موازاة مع الاعتماد على بروتوكول صي 
يحترم من طرف جميع المتدخلين و من طرف كل أفراد المجتمع. 


وبالنسبة لكيفية تنظيم حياة العمل في ظل الأزمة الصحية العالمية اعتمدت معظم الدول التي لها تشريع عمل ينظم تلك 
العلاقة عن بعدء ونجد المشرع الجزائري قداعتمد منذ أكثر من ربع قرن عقود العمل الخاصة بعمال المنازل قصد التعاقد 
مع هذه الفئة من العمال لاختلاف نظامها بالعمل التقليدي من bie‏ جوانب عملية وتنظيمية» dus‏ صدر المرسوم 
التنفيذي رقم 474/97في 1997/12/08المحدّد للنظام الخاص بعلاقات العمل التي تعني العمال في المنزل .ولقد عرّف 
العامل في المنزل في المادة 02 من هذا المرسوم على أنه " كل عامل يمارس في منزله نشاطات إنتاج سلع أو خدمات أو أشغال 
تغييرية لصالح مستخدم واحد أو أكثر مقابل أجرء ويقوم وحده oig‏ النشاطات أو بمساعدة أعضاء من aille‏ باستثناء 
af‏ يد alle‏ أجيرةويتحصّل بنفسه على US‏ أو بعض المواد الأولية وأدوات العملء أو يسلمها من المستخدم دون أي وسيط 


Lei‏ بالنسبة للمستخدم الذي يمكن أن يتمثل في شخص طبيعي وهو تاجر أو شخص معنوي كشركة تجاريةء فقد نصت 
صناعيا أو تجاريا أو حرفيا ويشغل عاملا أو أكثر في المنزل". 


انطلاقا مما سبق تتمثل إشكالية هذا الموضوع في مدى تماشى هذا النمط من التعاقد مع التشريع الحاليء وهل تكون 
للمتعاقدين وهما العامل والمستخدم نفس الحقوق ونفس الالتزامات بموجب عقد العمل عن بعد باستخدام الوسائل 
التكنولوجية الحديثة؟ 

للإجابة على هذه الاشكالية اعتمدنا خطة متكونة من مبحثين» حيث نتناول في المبحث الأول مدى تأثير التكنولوجيات 
الرقمية على تنظيم علاقات العملء أما في المبحث الثاني نتناول كيفيات تنظيم علاقات العمل في اطار استخدام الوسائل 
التكنولوجيةء مع العلم خصصنا لكل مبحث مطلبين اثنين. 


1- حسب الموقع الرسمي لمنظمة العمل الدولية https://wwwiilo.org‏ 


المبحث الأول :تأثير التكنولوجيات الرقمية على تنظيم علاقات العمل 
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لقد سبب التطور التكنولوجي عبر التاريخ في تغيّر القوى العاملة التي أصبحت تستخدم أشكال وأنماط عمل جديدة 
وتدفع غيرها التقليدية إلى الاندثار ولا سيما تلك المعتمدة على اليد العاملة. 


تشيزتقديرات delire‏ العمل الدولية إل أن الول إل اقتاد ى إطان الشمية المنتدامة يمكن أن بوج 24 Alès Gode‏ 
جديدة على مستوى العالم بحلول عام 2030 من خلال اعتماد ممارسات مستدامة في قطاع الطاقة واستخدام المركبات 
الكهربائية وزيادة كفاءة استعمال الطاقة في المباني الحالية والمستقبلية. 


التسغيل الال بلول عام 2030: أن النسبة العالبه من جميع الموظفين يشعروق بالقلق من الا GS‏ لمم التدريت Graph‏ أو 


وثمة اتفاق واسع على أن إدارة هذه الاتجاهات سوف تقتضي تغييرات في تنظيم علاقات العملء بالاعتماد على التكنولوجيا 
الرقمية وتعليم الممارات الشخصية والقدرة على التكيفمن خلال ضمان أن يمكن للناس اكتساب المهارات من جديد والارتقاء بها 
طوال حياتهم. وسوف يلزم توفير دعم أفضل للعمل غير المدفوع الأجرء كرعاية الأطفال ورعاية المسنين في المنزل على سبيل JUL‏ 
وخاصة لأن من المحتمل في ظل التحول الذي طرأ على أعمار السكان في العالم» أن يزداد الطلب على هذه الأنماط الجديدة. 


بالنسبة للمشرع الجزائري نجده قد اعتمد على هذا النمط من التعاقد مع هذه الفئة من العمال لاختلاف نظام العمل 
التقليدي من عدّة جوانب عملية وتنظيمية بموجب المرسوم التنفيذي رقم 474/97 المؤرخفي 1997/12/08المحدّد للنظام 
الخاص بعلاقات العمل التي تعني العمال في المنزل.2 ويعتبر ذلك من المجهودات الكبيرة التي بذلتها الدولة من أجل تطوير 
علاقات العمل بمختلف مكوناتها نظرا للواقع الاجتماعي والاقتصادي الذي للأسف يتأثر ايجابا وسلبيا بمدخلات haut‏ 
لذلك استوجب البحث عن البدائل الموضوعية في إطار احترام النصوص القانونية المنظمة لعالم الشغل3 


1- بالإنجليزية McKinsey & Company)‏ :هي شركة استشارات إدارية أمريكية. وهي تقوم بإجراء تحليل نوعي وكمي لتقييم قرارات 
الإدارة. 

2- الجريدة الرسمية عدد: 82 المؤرخة في: E‏ 

3- سميرة العابد و زهية عبازء ظاهرة البطالة في الجزائر بين الواقع والطموحات. مجلة الباحث عدد 11 - 2012. 


جامعة باتنة - الجزائر» ص: 78. 


ولقد غرف العامل: (à djill (à‏ ست Bol‏ 02 ا مشار à Lil‏ المقدمة على أنه يعي عامل (à‏ المتزل كل ele‏ ارس فى 
منزله نشاطات إنتاج سلع أو خدمات أو أشغال تغييرية لصالح مستخدم واحد أو أكثر مقابل أجرء ويقوم وحده dig‏ 
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النشاطات أو بمساعدة أعضاء من aile‏ باستثناء UÍ‏ يد عاملة أجيرة.ويتحصّل duin‏ على كلّ أو بعض المواد الأولية 
وأدوات العمل» أو يسلمها من المستخدم دون أي وسيط . 
ما يلاحظ في مثل هذه العلاقات من العملء هي وجود نوع من الحرية في أداء العمل من طرف العاملء أي العنصر الخاص 
بعلاقة التبعيةء والقي تكون Jai‏ شدّة بمقارنتها بعلاقة العمل القائمة داخل المؤسّسة المستخدمة.1 
كما يمكن أن يتمثل المستخدم في شخص طبيعي وهو تاجر أو شخص معنوي كشركة تجاريةبمقتضى نص المادة 03 من 
نفس المرسوم . و يستنتج هنا إمكانية إقامة علاقة عمل بين العامل في المنزل والمستخدم مباشرة باستخدام التكنولوجيات 
الحديثة إذا كان تاجرا شخصا طبيعياء أو اقامة علاقة عمل مع ممثل المؤسسة المستخدمة الذي عادة ما يتمثل في شخص 
المدير. ففي كلتا الحالتين تولد التزامات متبادلة بين الطرفين ( العامل والمستخدم) ولا سيما تلك الالتزامات المتعلقة 
بالحقوق المهنية والحقوق الاجتماعية في إطار الحماية الاجتماعية كتأمين الضمان الاجتماعي لحماية العامل من الأخطار 
الممنية أو لضمان التقاعد. ligg‏ الصدد نصت المادة 04 من المرسوم التنفيذي رقم 474/97 على أنه ajk‏ المستخدم تجاه 
العامل الذي ينجز عملا في المنزل بالتصريح به لدى هيئة الضمان الاجتماعي ومفتشية العمل المختصة اقليمياء كما يلزم 
من جهة أخرى بحيازة دفتر ترتيبي يسجل فيه ما يأتي: 

€ اسم البيئة المستخدمة وعنوانها أو اسم المستخدم ولقبه وكذلك رقم التسجيل في السجل التجاري أو عند 

الاقتضاء أي سجل آخر ينص عليه التشريع المعمول به. 

€ الاسم والعنوان ورقم التسجيل لدى الضمان الاجتماعي الخاص بالعمال في المنزل". 
كما أشار المشرع في هذا المرسوم إلى جملة من الالتزامات تجاه العامل في المنزل من خلال المواد 06-05 079« حيث نصت 
المادة 05 على ما يلي: 
" يجب على المستخدم» عند تسليم الأشغال قصد تنفيذها في dall‏ أن يعد دفتر طلبات يسجل فيه ما يأتي: 

0 اسم العامل في المتزل ولقبه وعنوانه. 

©» طبيعة العمل وكميته. 

© تاريخ تسليم هذا العمل. 

€ الأجرة المطبقة على هذا العمل. 

© قائمة اللوازم والمواد المسلّمة للعامل." 
Loi‏ المادة 06 نصت على أنه " يسجل المستخدم» عند تسليم المنتج موضوع الطلب» على دفتر تسلم نسخة die‏ إلى العامل 
بعد توقيع الطرفين Lele‏ ما يأتي: 

© تاريخ التسليم. 


© عند الاقتضاءء اللوازم والمواد المستردة". 


- 1 أحمية سليمانء التنظيم القانوني لعلاقة العمل في التشريع الجزائريء الجزء الثاني. الديوان الوطني 


للمطبوعات الجامعيةء الجزائر 2002.ص 32. 
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كما يحظر على المستخدم طبقا للمادة 07 من نفس المرسوم إسناد أي عمل ينجز في المتزل يتطلب» بصفة مباشرة أو غير 
påla‏ استعمال أو معالجة مواد أو منتجات سامة أو خطيرة على صحة العامل في المنزل وعلى عائلته des‏ أمنهم» أو 
تنجم die‏ أضرار بالمحيط". فبالنظر إلى هذه الالتزامات الواردة في المرسوم التنفيذي رقم 474/97 والتي هي على عاتق 
المستخدم» تولّد في نفس الوقت حقوقا للعامل في المنزل. بل أكثر من ذلك لم يكتفي بها المشرعء فبالنظر إلى الطبيعة 
الخاصة لعلاقة العمل أحاط المشرع العامل في المنزل بمجموعة أخرى منالحقوق لأساسية وردها في المواد من المادة 08 إلى 
المادة 10 . 


فقد نصت المادة 08 على أنه" يحسب راتب العامل في المنزل على أساس مقاييس الأجر المعمول بها في الممن المماثلة. 
وعلى أي حال وما لم يكن هناك اتفاق أفضل بين الطرفين, لا يمكن أن يقل راتب العامل في المتزل عن الأجر الوطني الأدنى 
المضمونء كما هو محدّد في التنظيم المعمول به". 
كما يستفيد العامل في المتزل الذي يشغله نفس المستخدم مدّة ستة أشهر في المجموع على الأقل» من الحق في التعويض 
عن العطلة المدفوعة الأجرء ويعادل مبلغه يومين عمل في الشهر. 
يحسب التعويض المذكور على أساس الأجور المتوسطة الشهرية المتقاضية خلال الفترة المحتسبة ويدفع الأجر في فترة 
حسابه المرجعية وهذا ما نصت عليه المادة 09 من نفس المرسوم. أما المادة 10 الموالية أشار فما المشرع إلى استفادة العامل 
في المنزل من التغطية أو الحماية الاجتماعية أو ما يسمى بالضمان الاجتماعي. 

Loi‏ بالنسبة لالتزامات العامل في المنزل تجاه المستخدم» فزيادة على الالتزامات المعروفة ولا سيما المنصوص lele‏ في 
المادة 07 من القانون رقم 11/90 المتعلق بعلاقات العمل1.ء أشارت المادتان 11 و12 من نفس المرسوم إلى أنه يلزم العامل 
في المنتزل بامتثال أوامر المستخدم عند تنفيذ عمله رغم غياب علاقة التبعية القانونية بمفهومها التقليدي. كما يمنع القيام 
بأية منافسة من شأنها أن تميء للمستخدم ويلزم بحفظ السر Adl‏ 
Loi‏ بالنسبة لنمط التعاقد عن بعد باستعمال الأرضيات الالكترونيةء يمكن أن ترد كل البيانات التي أشرنا إلها سابقا سواء تعلق 
الأمر بالتزامات المستخدم أو التزامات العامل المهنية في إطار الأرضية الالكترونية المعتمدة في تنظيم العمل عن بعد liag‏ ما 
سنتناوله في هذا المبحث. 


المطلب الأول: مستقبل البيانات بموجب عقد العمل عن بعد 


تستخدم اليوم التكنولوجيات الرقميةء من قبيل تجميع البيانات والذكاء الاصطناعيء لتتبع المشكلات وتشخيصها في مجالات 
مختلفة سواء في القطاع التجاري أو الخدماتي أو في التعليم» أو لأداء مهام يومية مثل التعامل مع حركة المرور أو دفع الفواتير 
إلخ....... ويمكن استخدامها في مجال العمل Télétravail LA‏ وللدفاع عن حقوق العامل المهنيةوممارستها2. 


1-القانون رقم 11/90 المؤرخ في 1990/04/30 المتعلق بعلاقات العمل المعدل والمتمم. 


2- Monique Pontier, management du télétravail, études des accords d'entreprises, revue de management, sur site 


https//www.revue-rms.fr/ 2019 
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وقد تستخدم تلك البيانات استخدامها سيئا يمكن أن تسيئ لحقوق العامل من JA‏ مثلا رصد التحركات والمشتريات والمحادثات 
أثناء أداء العامل لعمله أو أثناء تبادل المحتويات مع المؤسسة المستخدمة. على هذا الأساس نجد أن معظم المؤسسات المستخدمة 
التي تعتمد على نمط التعاقد عن بعد باستخدام الأرضيات الالكترونية تقتني الأدوات اللازمة لاستخراج البيانات واستغلالها 
للأغراض المهنية والمالية وغيرها. 


ومع ذلك, قد تصبح البيانات الشخصية مكسبا للشخص. إذا أتيحت صيغة لتنظيم ملكية البيانات الشخصية بشكل أفضل. 
فالتكتولوجيًا الق تعمل عن اسا البيانات لها القدرة le‏ تكريو حفوق العمّال duel‏ والاجتماعية: Less‏ لنوع الحماية المتوفر 
على مستوى الأرضية. 

الملاحظ هنا هو امكانية اقامة علاقة عمل بين العامل في Jill‏ والمستخدم مباشرة إذا كان تاجرا شخصا طبيعياء أو اقامة 
علاقة عمل مع ممثل الشركة التجارية وعادة ما يتمثل في شخص المدير. ففي كلتا الحالتين تولد التزامات متبادلة بين 
الأطرفين( العامل والمسشتخدة) ولا سيما تلك الالتزامات المتعلقة بالضمان الاجتماي لحماية العامل:من الأخطار sf All‏ 
لضمان التقاعد. 


المطلب الثاني: مستقبل الفضاء الإلكتروني في إطارعلاقة العمل عن بعد 


يمكن للتكنولوجيات الحديثة أن تساعد في جعل عالمنا أكثر إنصافا وأكثر سلما وأكثر عدلا. ويمكن للإنجازات الرقمية أن تدعم 
كل هدف من أهداف التنمية المستدامة بدءاً من توفير العمل لأكبر شريحة من المجتمعء وتعزيز العمل اللائق. لكن يمكن أيضا 
للتكنولوجياتأن تهدّد الخصوصية وأن تؤدي إلى تقلص الأمن وتفاقم عدم المساواة. وهي تنطوي على آثار بالنسبة لحقوق العامل. 
وعلينا أن نختار الكيفية التي نستفيد بها من التكنولوجيات الجديدة ونديرها ونعمل Le‏ 


كما نعرف لقد تقدمت التكنولوجيات الرقمية بسرعة تفوق أي ابتكار في تاريخنا - حيث وصلت إلى حوالي 50 في المائة من سكان 
العالم النامي فيما لا يتجاوز عقدين من الزمن وأحدثت تحولاً في المجتمعات. ومن خلال تعزيز الاتصال الإلكتروني والشمول AU‏ 
وامكانيات الوصول إلى الخدمات التجارية والعامةء يمكن أن تمثل التكنولوجيا Sole‏ كبيراً في تحقيق المساوات في شت المجالات. 


على سبيل المثال في قطاع الصحة»ء تساعد التكنولوجيات الرائدة التي يدعمها الذكاء الاصطناعي في إنقاذ الأرواح وتشخيص 
الأمراض وإطالة العمر المتوقع. وفي مجال التعليم» يسرت بيئات التعلم الافتراضي والتعلم عن بعد إمكانية الالتحاق بالبرامج 
لطلاب كانوا سيتعرضون بدونها للاستبعاد. كذلك أخذت الخدمات العامةء بفضل المساعدة التي يقدمها الذكاء الاصطناعيء تزداد 
سهولة في الحصول علهاء وتزداد خضوعا للمساءلة من خلال النظم التي تعمل بتقنية سلاسل السجلات المغلقةء كما أخذت 
تبتعد عن الطابع البيروقراطي المرهق. ويمكن للبيانات الضخمة أن تدعم أيضا سياسات وبرامج RSÍ‏ تلبية للاحتياجات وأكثر 
دقة.لكن يظل الأشخاص الذين لم تصلهم بعد وسائل الربط الإلكتروني محرومين من منافع هذا التطور. وكثير ممن تركوا خلف 
الركب هم من النساء أو كبار السن أو ذوي الإعاقة وسكان المناطق الفقيرة أو النائية. 
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وقد أخذت وتيرة الاتصال الالكتروني في التباطؤ alle‏ في بعض الأوساط. فعدد النساء SA‏ يستخدمن الإنترنت على مستوى 


العالم» Se‏ يقل بنسبة 12 في المائة عن عدد الرجال. وبينما ضاقت هذه الفجوة في معظم المناطق خلال الفترة ما بين عامي 2013 
و 42017 فإنها قد اتسعت في أقل البلدان نمواً من 30 في المائة إلى 33 في المائة.1 


كما أصبحت دائرة التعاقد عن بعد ولا سيما العمل عن بعد تتسع وتعتمد من طرف الدول خاصة بعد الأزمة الصحية العالمية 
التي عرفتها البشرية» مما ساعد على تجاوز المرحلة الخطيرة التي ممرنابها خاصة عدد كبير من المؤسسات المستخدمة انارت وحلت 
وعدد كبير من العمال فقدوا مناصب عملهم خلال تلك المرحلة الصعبة. 


فبالنسبة لبلادنا اعتمدت معظم المؤسسات المستخدمة على نمط العمل عن بعد وتنظيم علاقات العمل باعتمادها على التشريع 
الحالي ولا سيما القانون رقم 11/90 المتعلق بعلاقات العمل الذي لا يتعارض مع نمط تنظيم علاقات العمل عن بعد باستخدام 
التكنولوجيات الحديثة كالأرضيات الالكترونية » حيث لم يحدد المشرع نوعية تلك العلاقة بين المستخدم والعام سواء كانت داخل 
المؤسسة المستخدمة أو عن بعد» بشرط يكون العامل ali‏ للمستخدم بموجب عقد العمل. 

المبحث الثاني: كيفيات تنظيم علاقات العمل في اطاراستخدام الوسائل التكنولوجية 


لقد دخلت ترتيبات هامة في كيفية تنظيم العمل خلال الأزمة الصحية التي عرفها العالم. حيث توقف فجأة العالم عن 
كل نشاط. منذ بداية سنة 2020 .وتوجب على الحكومات» فرض تدابير صارمة لإنقاذ أولا الأرواح البشرية من خطورة 
الفيروس المنتشر بشكل رهيب. فالإجراءات التي تضمن التباعد الجسدي - كإغلاق المؤسسات وايقاف الرحلات الجوية 
ومنع التجمعات الحاشدة واغلاق أماكن العمل كانت تدابير تسعى من خلالها من تقليل حدة الأزمة الصحية. وأن لا ينبغي 
أن يؤدي تخفيف القيود إلى تعريض الأرواح للخطرء أو لخطر موجة جديدة من حالات العدوى التي يتوقع البعض أنها قد 
تكون أسوأ من الموجة الأولى التي جعلت بالفعل قدرات الرعاية الصحية تمتد إلى ما هو أبعد من حدودها ووضعت العاملين 
في الخطوط الأمامية تحت خطر وضغط شديدين من القوى العاملة. 


في نفس الوقت سعت معظم الدول إلى الاهتمام بالمجال الاقتصادي والاجتماعي لأفراد المجتمعات باعتماد العمل عن بعد 
أو ما يعرف بعمال المنازل باعتماد على التكنولوجيات الحديثة للإعلام والاتصال بصفة عامة والأرضيات الالكترونية بصفة 
iols‏ هذه الأخيرة كانت مخصصة حسب نوعية النشاط ومجال التعاقد لعقد العمل عن بعد. (Plateformes‏ 
(060165.ومن خلال استخدام الأرضيات الالكترونية في مجال العمل. يستوجب النظر في كيفية تنظيم علاقة العمل عن 
بعد والبيانات الواجب إظهارها والتي تعادل الالتزامات والحقوق العقدية بموجب عقد العمل عن بعد إلى جانب اعتماد 
الأساس القانوني لتلك العلاقةء ذلك ما نتناوله من خلال هذا المبحث. 


1- تأثير التكنولوجيات الرقمية- تقرير على موقع منظمة الأمم المتحدة https://www.un.org/ar/un75/impact-digital-‏ 
وانظر مقال اللجنة العالمية المعنية بمستقبل العمل التابعة لمنظمة العمل الدولية بمناسبة الألفية عن انشائها في 1919. على 


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/: qua عنوان الموقع‎ 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
المطلب الأول: الإطار القانوني المنظم لعلاقات العمل عن بعد 


إن العمل عن بعد خلال الأزمة الصحية وما بعدها ساعد على بلورة النمط الجديد المؤسس لعلاقات العمل في العالم 
بصفة عامة والجزائر بصفة خاصة. وقد أسست الجزائر نمط العمل عن بعد منذ سنة 1997 بموجب المرسوم التنفيذي 


رقم 474/97المحدّد للنظام الخاص بعلاقات العمل التي تعني العمال في المنزل . 


كما عرّف العامل في المنزل في المادة 02 من هذا المرسوم على أنه كل عامل يمارس في منزله نشاطات إنتاج سلع أو خدمات 
أو أشغال تغييرية لصالح مستخدم واحد أو ST‏ مقابل أجرء ويقوم وحده sig‏ النشاطات أو بمساعدة أعضاء من عائلتهء 
باستثناء f‏ يد عاملة أجيرة. ويتحصّل بنفسه على كلّ أو بعض المواد الأولية وأدوات العملء أو يسلمها من المستخدم دون 
أي وسيط . 


من خلال هذا النصء يمكن إسقاط محتواه على نمط العمل باستعمال وسائل التكنولوجيا كالأرضيات الالكترونية وهو 
موضوع مداخلتنا في هذا الملتقى الوطني. 

كما يلاحظ في مثل هذه العلاقات من العملء وجود الحرية AST‏ في أداء العمل من طرف العامل» أي العنصر الخاص بعلاقة 
التبعيةء والتي تكون أقلّ شدّة بمقارنتها بعلاقة العمل القائمة داخل المؤسّسة المستخدمة.1 


إن استعمال تكنولوجيات الاعلام والاتصال ولا سيما باستخدام الأرضيات الالكترونية في مجال العمل بمختلف أنواعه 
يسهل ويطور ظروف ووسائل العمل. dus‏ لم تعد نظرة علاقات العمل قائمة على العناصر التقليدية» بل تطورت 
وأصبحت تعتمد على عناصر افتراضية» مما يستوجب مسايرة هذا التطور التكنولوجي بوضع نصوص قانونية تساير 
التطور. كما أن القانون رقم 11/90 المتعلق بعلاقات العمل لم يحدد نوع أو نمط التعاقد لإثبات علاقة العمل. ذلك ما 
أشارت إليه المادة الثانية على أساس يعتبر عمالا أجراء» كل الاشخاص الذين يؤدون عملا يدويا او فكريا مقابل مرتب في 
اطار التنظيم ولحساب شخص اخر طبيعي او معنوي عمومي او خاص يدعى المستخدم. وهنا نلاحظ امكانية التعاقد عن 
بعد ولا سيما التأكيد الذي جاء به المشرع عن طريق التنظيم بتخصيص مرسوم لتنظيم علاقة العمل عن بعد سنة 1997. 


1- طربيت سعيد» دروس في مادة قانون العمل والضمان الاجتماعي» دار هومة للنشر والتوزيع. 2020.ص:61. 


المطلب الثاني: العناصر المكونة لعلاقة العمل عن بعد 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
يتميز عقد العمل عن بعد بخصائص معينة ولا سيما مع غياب عنصر علاقة التبعية بين العامل والمؤسسة المستخدمة. 


يعرف العمل عن بعد المعروف كذلك بالعمل عبر المنزل أو العمل عبر الانترنيتء بأنه ذلك التنظيم للعمل يكون فيه العامل 
غير مضطر للتنقل لمقر العمل. في ظل ظروف الأزمة الصحية اضطرت بعض المؤسسات المستخدمة إلى التخلي عن بعض 
من عمالها وتحويلهم إلى العمل في مقر إقامتهم وذلك بعد صدور قرار لجنة متابعة مستجدات الفيروس من تقليل نسبة 
العمال في المؤسسات بهدف التباعد الاجتماعيء وهنا ظهرت إشكالية تحديد أهم نقطة في العمل عن بعد وهي مثلا كيفية 


تحديد ساعات العمل عن بعد ؟ 


يمكن تحديدها وفق معيار واسع من الممكن استخدامه قياساً بالعمل عن بعد من خلال تحديد ساعات العمل عن بعد في 
الساعات التي يكون بها العامل تحت تصرف المستخدم. أي أن الوقت الذي يكون فيه العامل يعمل عن بعد وهو تحت إدارة 
المستخدم وتنظيمه تحسب من ضمن ساعات العمل المقرر عليه. وهذا ما يعرف بعقد العمل المرن الذي هو اتفاق كتابي 
يتعهد العامل بمقتضاه أن يعمل لدى المستخدم تحت إدارته مقابل أجر ويكون العقد وتحت إشرافه محدد المدة أو غير 
محدد المدة أو لعمل معين أو غير معين. 

كما يتولى نظام الضمان الاجتماعي حماية العمال بصفة عامة من الأخطار الناجمة عن حوادث العمل والأمراض 
المهنية» حيث كلاهما يشتركان في أنهما ناتجين من العمل وظروفه وكذا في حاجة المصاب إلى العلاج والمساعدة ويختلفان 
من حيث المفهوم والشروط واثبات كل واحد Tago‏ ونفس الأمر ينطبق على عمال المنازل في إطار الحماية الاجتماعية 
الشاملة. 
نجد هذا النمط من عقد العمل المرن أخذ به المشرع الفرنسي منذ وقت liag‏ ما يعرف بعلاقة العمل المرنة La flexibilité‏ 
oide la relation de travail‏ تنفيذ العمل عن بعد في المؤسسة Lol‏ من خلالاتفاقية عمل» of‏ تعديل عقد العمل» أو عقد 
عمل عن بعد. ويمكن أن تتخذ أشكالًا مختلفة: 


- جهاز تحكم عن بعد كامل . أي أن العامل يعمل عن بعد بنسبة 100/ » 

- عدد معين من أيام العمل عن بعد في الأسبوع dise‏ مع فترات متناوبة من العمل عن بعد بدوام كامل أو مختلط 
أو GE‏ داخل المؤسسة. مع العلم أنه بإمكان فرض العمل عن بعد على جميع المواقف التي يمكن أن تفرضها 
Asus‏ 


1- سماتي الطيب» حوادث العمل والأمراض المهنية في التشريع الجزائري» دار الهدى للطباعة النشر و التوزيع عين مليلة « الجزائر 
2010 : ص 13. 


- فيمايلي بعض فوائد العمل من المنزل. 
1- بالنسبة للمستخدم: 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


© مواصلة العمل أثناء فترة الأزمة. 

€ تقليل التغيب والتأخير e‏ 

€ الزيادة في الإنتاجيةء 

© التقليل من مواقع نشاط العمال في مقر المؤسسةء 

© تحسين العلامة التجارية للمستخدم . والعمل عن بعد هو ضمان للثقة والجاذبية Ye‏ سيما بين الأجيال 
الشابة. 


€ الاشراف والرقابة بواسطة الأرضيات الالكترونية. 


© توفير الوقت والمال بسبب إلغاء تكاليف التنقل للوصول إلى مقر المؤسسة المستخدمةء 

© التنقل إذا سمح السياق الصحي والشركة بذلك . فمن الممكن العمل من مكان آخر غير مقر الإقامةء 

©» تحسين التركيز من خلال استغلال وسائل الرفاهية الخاصةء 

© التقليل من التعب اليومي . ويرجع ذلك أساسًا إلى التخلص من الرحلات ووقت النوم الإضافي » وأحيانًا Gad‏ 

عن طريق الابتعاد عن بيئة العمل العادية. 

© الاستقلالية في تنظيم التخطيط وساعات العمل للتوفيق بشكل أفضل بين الحياة المهنية والخاصةء 

© المزيد من الرفاهية بفضل الظروف الأفضل والتوازن بين الحياة المهنية والخاصة1 
وقد أثبتت بعض الدراسات في الجزائرء خاصة بالنسبة للمناطق البعيدة أين تصعب ظروف العمل مثل صحرائنا 
الشاسعةء على أن مثل هذا النمط من العمل عن بعد يساعد على تدارك وتخطي الصعوبات تفاديا التنقل اليومي 
للمؤسسات المستخدمة مع الظروف الطبيعية القاسية . كما أن نسبة البطالة المرتفعة زادت من معاناة طالبي العمل 2. 


1- https://legal-doctrine.com/edition/le-teletravail-en-droit-algerien 


2- بن عبد ghall‏ دحمانء استراتيجية الجزائر في معالجة البطالة( مقاربة قياسية — أدرار نموذجاً)ءمجلة 
الدراسات المالية والمحاسبية والادارية )2352-9962 ISSN‏ )العدد السادس . ديسمبر2016. جامعة 


أدرارء الجزائر 
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فيما يلي بعض عيوب ومخاطر العمل من المنزل. 
= بالنسبة للمستخدم : 


© زيادة مخاطر الأمن السيبراني » 

€ نقص الرؤبة والتحكم الذي يمكن أن يؤدي إلى سوء المعاملة أو زيادة المراقبة e‏ 

© صعوبات التواصل مع العمال بسبب قوة التدفق للأنترنيت » 

© استثمارات في أدوات مهمة في بعض الأحيان ولا سيما برامج الاعلام الآلي. 

- بالنسبة للعمال: 

€ محطة عمل غير مناسبة ستؤدي إلى الإرهاق و تؤثر على الصحة » 

O‏ بيئة العمل التي لا تشجع على التركيز إلى جانب خطر العزلة وعدم الاتصالء 

O‏ إضعاف الحد الفاصل بين الحياة المبنية والحياة الخاصة عند العمل عن بعد في المنزل. 
وعلى هذا الأساس نجد أن المشرع بموجب المرسوم الصادر في 1997 يمنع المستخدم من إسناد أي عمل ينجز في المنزل 
يتطلب» بصفة مباشرة أو غير مباشرة» استعمال أو معالجة مواد أو منتجات سامة أو خطيرة على صحة العامل في المنزل 
وعلى عائلته وعلى أمنهم» أو تنجم dre‏ أضرار بالمحيط". فبالنظر إلى هذه الالتزامات الواردة في المرسوم التنفيذي رقم 
7 والتي هي على gile‏ المستخدم, تولّد في نفس الوقت حقوقا للعامل في JU‏ بل أكثر من ذلك لم يكتفي بها المشرع» 
فبالنظر إلى الطبيعة الخاصة لعلاقة العمل» أحاط المشرع العامل في JAL‏ بمجموعة أخرى من الحقوق الأساسية وردها 
في المواد من المادة 08 إلى المادة 10 . 


فقد نصت المادة 08 على أنه" يحسب راتب العامل في JAL‏ على أساس مقاييس الأجر المعمول بها في المبن المماثلة. وعلى أي 
حال وما لم يكن هناك اتفاق أفضل بين الطرفين» لا يمكن أن يقل راتب العامل في المنزل عن الأجر الوطني الأدنى المضمون. 
اهو مادق الختطيم المحمول M‏ 

كما يستفيد العامل في المنزل الذي يشغله نفس المستخدم مدّة ستة أشهر في المجموع على الأقل. من الحق في التعويض 
عن العطلة المدفوعة الأجرء ويعادل مبلغه يومين عمل في الشهر. 


يحسب التعويض المذكور على أساس الأجور المتوسطة الشهرية المتقاضية خلال الفترة المحتسبة ويدفع الأجر في فترة 


حسابه المرجعية وهذا ما نصت عليه المادة 09 من نفس المرسوم. أما المادة 10 الموالية أشار فما المشرع إلى استفادة العامل 
في Jall‏ من التغطية أو الحماية الاجتماعية أو ما يسدى بالضمان الاجتماعي. 


أما بالنسبة لالتزامات العامل في المنزل تجاه المستخدم» فزيادة على الالتزامات المعروفة ولا سيما المنصوص Lele‏ في المادة 
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7 من القانون رقم 11/90 المتعلق بعلاقات العمل» أشارت المادتان 11 و12 من نفس المرسوم إلى أنه يلزم العامل في المنزل 
بامتثال أوامر المستخدم عند تنفيذ عمله رغم غياب علاقة التبعية القانونية بمفهومها التقليدي. كما يمنع القيام بأية 
منافسة من شأنها أن تميء للمستخدم وبلزم بحفظ السر ll‏ خاصة عند استعمال الوسائط الالكترونية ولا سيما 
الأرضيات الالكترونية التي تسهل إلى حد كبير طريقة إنجاز العمل بالكيفية المعاهدة. رغم غياب النص القانوني المنظم لهذا 


1- loi 1. 1222-9 du code du travail, se formule comme suit : 


« Toute forme d’organisation du travail dans laquelle un travail qui aurait également pu être exécuté 
dans les locaux de l’employeur est effectué par un salarié hors de ces locaux de façon volontaire en 
utilisant les technologies de l’information et de la communication » 

Source :https://www.anthedesign.fr/autour-du-web/le-teletravail-covid 
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ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
خاتمة 


إن استعمال تكنولوجيات الاعلام والاتصال ولا سيما باستخدام الأرضيات الالكترونية في مجال العمل بمختلف أنواعه 
يسبل ويطور ظروف ووسائل العملء حيث لم تعد نظرة علاقات العمل قائمة على العناصر التقليدية. بل تطورت 
وأصبحت تعتمد على عناصر افتراضية» مما يستوجب مسايرة هذا التطور التكنولوجي بوضع نصوص قانونية تساير 
التطور. ونستخلص فى خاتمة هذه المداخلة إلى ضرورة قم Yal‏ الأنماط الجديدة الث تعتمدها علاقات العمل الحديثة 
وثانيا بضرورة وضع نصوص قانونية تحمي أكثر العامل الذي يعمل في منزله لصالح مستخدم كشخص طبيعي أو معنوي. 
كما يمكننا أن نقترح ما يلي: 


O‏ ضرورة إضفاء الطابع الرسمي على شروط العمل عن بعد في ملحق عقد عمل أو بموجب عقد عمل جديد عن 
بعدء 

© التأكد من الظروف الخاصة الموجودة لاعتماد العمل عن «das‏ 

8 خرو وز العامل بوسائل المناسية العمل عن بده 

© مسايرة النصوص القانونية الحالية للتطور التكنولوجي ولا سيما تعديل قانون علاقات العمل ووجوب إصدار 
نصوص تنظيمية جديدة تنظم العمل بواسطة استخدام الأرضيات التعليمية مع خلق مناصب عمل جديدة. 


© ضرورة احتواء الاتفاقيات الجماعية للعمل على نمط العمل عن بعد باستخدام الوسائط التكنولوجية. 
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ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في J‏ التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
قائمة المراجع: 


© النصوص القانونية: 

- القانون رقم 11/90 المؤرخ في 1990/04/30 المتعلق بعلاقات العمل المعدل والمتمم. 

- المرسوم التنفيذي رقم 474/97 المؤرخفي 8 االمحدّد للنظام الخاص بعلاقات العمل التي تعني العمال 
في المتزل. 


€ الكتب: 

dent =‏ سليمان: التمطيه الماتوق Ba‏ العمل ق التشريع الجزافرق«الجوء القانيالديوان الوظف للمظبوعات 
shall‏ 2002 

= فرك سكيك درون Bol à‏ قان العمل والهمان plate dl‏ ادا هوم spsjeillo At‏ 2020 

- سماتي الطيب» حوادث العمل والأمراض المهنية في التشريع الجزائري» دار البدى للطباعة النشر و التوزيع عين 
pisii « Ale‏ 2010 

© المقالات: 


= وة الماد و ua‏ شان ظاهرة البظالة à‏ اللجزاكر. بين اتراق والطابوحات: dll Alpe‏ هده 2012-11 
جامعة Ait‏ ب pie‏ 

- بن عبد الفتاح دحمان» استراتيجية الجزائر في معالجة البطالة( مقاربة قياسية — أدرار نموذجاً)ءمجلة 
الدراسات المالية والمحاسبية والادارية )2352-9962 ISSN‏ )العدد السادس . ديسمبر2016. جامعة 


أدرارء الجزائر. 
Organization Labour International and Relations Labour, Markets Labour‏ - 


Inclusive Branch Conditions Working 4, Morillons des Route 22 Geneva 1211-CH 
Switzerlandorg.ilo @inwork-— Dec 2021. 


O‏ المواقع الإلكترونية: 


© https://www.anthedesign.fr/autour-du-web/le-teletravail-covid 


©» https://legal-doctrine.com/edition/le-teletravail-en-droit-algerien 
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ملتقى وطني حول:عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


1 قطاع الضمان الإجتماعي وتحدي الرقمنة 
i‏ دراسة مقارنة 

i‏ الدكتورة بوغرارة مليكة 

Goal ET‏ جامعة اترا 

1 

l 


يشهد العالم تحولا رقميا حقيقياء قلب موازين المفاهيم التقليدية للتسيير في جميع المجالات . و أصبح يعتبر 
من التوجهات الإستراتيجية للدول و مؤشرا لنموها و تقدمها « و أصبح من الضروري ملائمة هيئاتها 
Le‏ ا ل ال 

و لم ينأ قطاع الضمان الإجتماعي عن التحول الرقمي الذي عرفته مختلف القطاعات . حيث قطع 
ا ا "Le E‏ 

تتناول هذه الورقة البحثية دراسة مقارنة حول الإنجازات التي حققها قطاع الضمان الإجتماعي في ظل 
AS bee nil‏ 

الكلمات المفتاحية: الضمان الإجتماعيء الرقمنةء الإنجازات. التحديات 


Abstract. 


The world is witnessing a real digital transformation, upsetting the scales of 
traditional concepts of management in all fields, and it has become considered 
one of the strategic directions of countries and an indicator of their growth and 
progress, and it has become necessary to adapt their bodies and laws with the 
deep and important transformations that our country knows at all levels. nd the 
social security sector has not been spared the digital transformation that the 
various sectors have experienced, as it has made important strides in digitizing 
its services and facilitating them for the beneficiaries of the sector. 


This research paper deals with a comparative study on the achievements of the 
social security sector in light of digital transformation and the challenges it still 
faces. 


Keywords: social security, digitization, achievements, challenges 
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مقدمة: 

إن التطوو اتر ق alle‏ ادرا اتجان cles]‏ و ال مات gi‏ الركتيلة ف بجني اغا ]عله 
الدول تحرص على تبني مفهوم التحول الرقمي باستبدال العمليات التقليدية بالرقمية و وضع خطط و 
استراتيجيات لضمان تحقيق أهدافها بجودة و كفاءة حيث تهدف للوصول إلى رقمنة متكاملة للقطاعات لتيسير 
ait‏ ادمات étui‏ 

و من المعلوم أن نظام الضمان الإجتماعي في العالم أجمع تؤمنه أنظمة Ales‏ مختلفةء فهو يستند على مبدأ 
التكافل الإجتماعي» وتنظمه lez‏ من القوانين والتشريعات التي تسعى إلى تكريس مبدأ حماية الفرد وأسرته ودخله 
من Lee jf‏ وة ا ار (Gall‏ وق سيل ذللك فان game sal‏ عن دف ارات 
nat en‏ معلاو ى كن تكلم مول و ال را (La‏ را الجن حه Ga‏ 
21 أن atlas‏ التكافلن هذا قات SEA de al‏ الال كمصيدر الول de sf‏ الحيراقت 

وبذلك يتسنى للمؤمن الإستفادة من مختلف الحقوق و المزايا التي تتوافق مع إمكانياتهء و في الجزائر يغطي نظام 
lie las‏ قطان الى كلاف الإمفاقية رقم 102 للمفظية الا العمل اة امال الا 
أا لمن اال 28 E‏ د store E dE ane ge‏ 
والتقاعد. 

غك هذا mali‏ من أكبناتبرامع ALI‏ القارعة الجكومات الدع حزن رقاهية اكان عن :طرق Sal‏ 
التدابير اللازمة من خدمات صحية» و عائدات مالية تشمل رواتب التقاعد» والتأمين ضد العجز وتعويضات 
البطالة وا كران lol bases‏ العمل 

وتنظم القطاع جملة من القوانين والتشريعات التي تسعى إلى تكريس lune‏ حماية الفرد وأسرته ودخله من أية 
مخاطر إجتماعية محتملة « وني سبيل ذلك فإن الفرد محمول على دفع اشتراكات Alle‏ معينة طبقا لقواعد 
محددة في كل نظام ges‏ . علما أن هذا النظام يغطي كل فئات و شرائح aiall‏ أجراء و غير أجراء و شبمين و 
حتى فئات أخرى . 

تنصب هذه الدراسة على تبيان مفهوم التحول الرقمي في قطاع الحماية الإجتماعية مع التركيز على إسهامات هذه 
الأخيرة في تطوير القطاع و ما يواجهه من تحديات في دراسة مقارنةءو ذلك بإثارة الإشكالية التالية: 

ما إنجازات القطاع ن محال الرقمقة و daube Le‏ التجديات halaa‏ 

وتتم الإجابة على هذه | إشكالية من خلال النقطتين التاليتين: 

أؤلا معدم الفخول الرقى 3( فطاع EER Ale‏ 

ثانيا: أهم التحديات الرقمية التي تواجه قطاع الحماية الإجتماعية 
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أولا : مذ ل الرقعي في قطاع الضمان الإجتماعم 
إن الحديث عن عصرنة الإدارة يعن بالدرجة الأول إدراج تكنولوجيا المعلومات و الإتصالات الي تتيع لبا salei‏ 
قم هاا ق فيظ الميير العديد ف اا الها ال و مدي تلات الو ن 
تتوفر العديد من الدول على بنية تحتية رقمية قوية ساهمت في تسريع عملية التحول الرقمي Les‏ وعملت هذه 
البنية على تمكيها من مواجبة الأرمات الى عظلت جميع الخدمات فها يما فها قاع الضمان الإجتماي. وق 
e-Algerie‏ » في عرف ب liamultisectoriel‏ المضمار تكفلت الحكومة الجزائرية بوضع مخطط قطاعي متعدد 

من الإسراع ف عملية عطودر تكدولوجيا المعلومات و الإتضالات. .وقد تكون هذا المخطط من 496 » 2013 
عشر محورا رئيسيا ء Les‏ في ذلك قطاع الضمان الإجتماعي.* 


د بالرقمنة فى قطاء الضمان الإجتما 


J J 


أسهر الور التو au PE EE e E EE‏ انف الاتتصيادية وأسالتب حا 
الأفراد فنتج عن ذلك نوع جديد من الإقتصاد يسمى بالإقتصاد الرقمي و هو ما يجعله مرتبطا أساسا بتكنولوجيا 
معلومات» الإتصالات» البرمجياتء الفضاء الإلكتروني. لذلك نجد أن )2019 (INSEE‏ يربط الإقتصاد الرقعي 
يكتولوحيا االحلومات والإتضالات و LAN‏ الرقص يعمل قطاء الإتضالاك» المي البضرق» akedi‏ 
الإنترنت وكذلك القطاعات الى تعتري هذه التكنولوجيا أساسا لنشاطباة" 

و aa,‏ وال سبوا E cage‏ الان والح إل رسكل كرو all Logis‏ يعم ين هذا 
التحول من خلال شبكات الأعمال والشبكات اللاسلكية. ببساطة « يمكنك القول أن كل شيء في العالم القديم كان 
يتطلب مستندًا تجاريًا مكتوبًا تم تحويله Gady‏ بواسطة شبكات الأعمال وكل شيء تمت إدارته مسبقًا عن طريق 
مكالمة هاتفية يتم تحويله رقميًا بواسطة الشبكات AS‏ 

ويتكون التحول الرقمي للعمليات من تكييف عمليات الشركة مع البيئات الرقمية الجديدة. بالإضافة إلى ذلك » 
مع فة العمليات: papa‏ جميع ال رمات الغ قديرها الشركة A tie‏ رقمها". 

كما تشمل قطاع نشاط مزدهر وقاعدة للإبتكار . و يتشارك (INSEE 2019) (2017 OCDE)‏ في تعريف هذا 
الفظاع: حيث"ينعي لقطاع تكدولوجيا المعلومات والإتصالات الأنقظة العالية:تفاطظ الإنماج el)‏ الحاسوب: 
البرمجياضء cool, «LAN‏ الاح اة 


١ -Ould Mahieddine Houria, l’impacte de l’administration électronique sur la bonne gouvernance des organismes 
de securité sociale en Algérie (cas d’étude CNR) mémoire de fin d’etudes ,ecole superieur de la securite sociale, 
p8. 

2 ibid , p p 8,9,10. 


3 — بشاري سلمى» تطوير الرقمنة في الجزائر كآلية لمرحلة ما بعد جائحة كورونا (كوفيد 19( « «Les Cahiers du Cread‏ ج 36« ع 3« 
2020« ص 582. 

“-ما هي الرقمنة و Le‏ هي مراحل التحول الرقمي « على الموقع » /https://motaber.com‏ تاريخ التصفح يوم 20222/05/29 » 11سا و 40 د 
5 -نفس المرجع 

-بشارق سلىء نفس المرجعء ص 582 
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mes lou,‏ مو ترا و إل Nana Ur dar‏ یکی کن 
للأفرادء سواء كانت شفبيا أو رهزا أو تقر عن طرق الحاسوب» أو توجد بالكتب و Ga‏ الذاكرة الإلكترونية 
7" 

وقد عرفها LélHerbert Simon‏ نتيجة امتزاج التكنولوجيات تتيح Jols‏ المعلومات و معالجتهاء و تضع أساليب 
و وسائل جديدة للإتصال. ° 

و عرفها Charpentier‏ بأنها مجموعة التكنولوجيات المستعملة من أجل معالجة و تغيير و تبادل المعلومات ذات 


و يقصد برقمنة قطاع الضمان الإجتماعي تطبيق تقنيات التحول الرقمي» والانتقال بالخدمات التي يقدمها القطاع 
إلى نموذج عمل Kin‏ يعتمد على التقنيات الرقمية بتوفير المعلومات» بإدخال التكنولوجية الرقمية في عملياتها 
التقنية. 

و تتميز الرقمنة بعدة مميزات أهمها العولمة و الإستغناء عن المستندات الورقية . و الحركية 10 

2-أدبيات حول رقمنة قطاع الضمان الإجتماعي 

يعرف الضمان الإجتماعي بأنه برنامج حماية اجتماعية تم وضعه بموجب التشريع ٠‏ أو أي ترتيب إلزامي آخر ء 
يوفر للأفراد درجة من أمن الدخل عندما يواجهون حالات طارئة تتعلق بالشيخوخة أو النجاة أو العجز أو الإعاقة 
أو البطالة أو تربية الأطفال. قد يوفر Gai‏ الوصول إلى الرعاية الطبية العلاجية أو الوقائية. "1 


ووفقًا لتعريف الرابطة الدولية للضمان الاجتماعي » يمكن أن يشمل الضمان الاجتماعي برامج التأمين الاجتماعي 
> وبرامج المساعدة الاجتماعية « والبرامج الشاملة . وخطط المنفعة المتبادلة وصناديق الادخار الوطنية » وغيرها 
من الترتيبات Les‏ في ذلك النهج الموجهة نحو السوق والتي ‏ وفقًا للقانون أو الممارسة الوطنية » تشكل جزءًا من 
نظام الضمان الاجتماعي للبار*". 


واجه الضمان الإجتماعي عدة عراقيل حالت دون وصوله إلى أهدافه المنشودة منها: 
- الإمكانيات المالية محدودة من أجل صيانة و تحسين المستوى QUI‏ للخدمات المقدمة. 
-نقص التنسيق بين مختلف البرامج استفادة بعض الفئات أكثر من الأخرى. 
TE E RP FAF‏ من الوط 
-الطوابير التي تواجه المواطنين أمام صناديق الضمان الإجتماعي 
sl vise‏ العمل ي ساف الساهات من المضتريع الال 


7-.نفس المرجع. 
Mahiedinne,H, op cit, p 15.‏ - 8 
ibid.‏ ° 
ibid p 17.‏ 10 
11 -الضمان الإجتماعي حق أسامسي من حقوق الإنسان ‏ على الموقع https://ww1.issa.int/ar‏ 2022/05/30 « 10 سا و 16 د. 


2 - نفس المرجع. 
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-الإرتفاع السريع لفاتورة تعويض الأدوية » إضافة إلى ارتفاع مصاريف صندوق التأمينات الإجتماعية بسبب 
زيادة حوادث العمل والأمراض المهنيةء مما هدد التوازنات المالية لصندوق التأمينات الإجتماعية ). 
Le‏ في .خضاقض الكيمان الإجتماي؟ 
يتميز قطاع الضمان الإجتماعي عبر كل دول العالم بخصائص مشتركة يمكن إجمالها فيما يلي: 
يعد برنامجاً إجبارياً 
palui-‏ ف اللتعافظة على اسغدزان اوخل 
-يُساعد على توفير كافة المصروفات الخاصة بالعلاج. 
-يُساعد على تعزيز التعاون والتكافل بين الأفراد في المجتمع الواحد 14 
Andes lon‏ الضمان الماع ؟ 
من أبرز هذه الخدمات التي يقدمها الضمان الإجتماعي: 
-تقديم راتب تقاعد شهري للأفراد العاملين المشتركين بالضمان الاجتماعي عند تقاعدهم. -تقديم تعويض مالي 
للأفراد عند حالة البطالةء gichomage‏ عدم القدرة على العمل لأي سبب من الأسبابء العجز ‘Jininvalidité‏ 
الإعاقة.ءعم300122ط أو المشاكل الصحية المزمنة. Maladie chronique‏ 
-توفير الحماية الاقتصادية لجميع العاملين وخصوصاً عند الوصول لسن الشيخوخة, ولم يعودوا قادرين على 
all‏ 
-توفير راب شهري للأسرة التي توف أحد أفرادها المشتركين بالضمان الاجتماعي ليتمكنوا من العيش بعده. 
-توفير الوظائف للعاطلين عن العمل من خلال استحداث المشاريع» أو البحث عن فرص عمل لهم. 
-توفير الاستقرار النفسي لأفراد المجتمع. 
ثانيا : إنجازات قطاء الضمان الإجتماعى وأهم التحديات التى تواجه 


عندما بدأت عملية أتمتة و رقمنة خدمات الضمان ler‏ في العالم » ظهرت T‏ معقدة و صعبة oY‏ خدمات 
الضمان الإجتماعي متنوعة و شروطها متعددة « كما أن مبالغ الاشتراكات تتباين بين القطاع الخاص والعام وبين 
العسكري والمدني وبين مؤسسة وأخرى. 

و مع ذلك مضى قطاع الضمان الإجتماعي قدما نحو مرحلة المعاملات الإلكترونية الذي يوفر لزبائنه خدمات 
سريعة و توعية تسهل pole‏ كل المعاملات. 

فنا إنجازات قطاع الضمان الإجساي à‏ كل الرقسمة وما في التحديات الى sala‏ 

1- انجازات الرقمنة في قطاع الضمان الإجتماعي 


يتم التطرق تحت هذا العنصر إلى تجارب بعض الدول في مجال رقمنة الضمان الإجتماعي . 


13 - محمودي حسين . عجاتي إلهام » واقع الحماية الإجتماعية في الجزائرء دراسة حالة الصندوق الوطني للضمان الإجتماعي للعمال الأجراء. 
مجلة البشائر الإقتصاديةء ج 6ء ع 1» السنة 2022ص 343. 
14 - يارا تعامرة» تعريف الضمان الإجتماعي» على الموقع /https://mawdoo3.com.‏ .2022/05/30 . 10ساو 27 د 
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taga 
presia b قب كنؤلوجيا‎ dus SN aaa (à رعا‎ Noms Lys] غرفت‎ 
بتع تسات ف آداء وجودة خدمة إذارة الضعات‎ a الامساعيء‎ aa ارفا ف اة وتقدي تزاج‎ 
الاجتماعي. كما تعمل تكنولوجيا المعلومات والاتصالات على تمكين ليس فقط أتمتة عمليات محددة » ولكن أيضًا‎ 
تحويل العمليات والخدمات لتوسيع نطاق تغطية الضمان الاجتماعي وردع التهرب والاحتيال. وهكذا أصبحت‎ 
تكنولوجيا المعلومات والاتصالات عاملاً تمكينياً استراتيجياً للحلول المبتكرة للاستجابة للتحولات والتحديات‎ 
المجتمعية"‎ 
في إفريقياء‎ (ISSA) تعد جودة الخدمة أولوية رئيسية للمنظمات الأعضاء في الرابطة الدولية للضمان الاجتماعي‎ 
على خطط من 412017 42021 كل من المغرب و ليبيا و‎ sly (INPS 2019) حيث تستخدم التقنيات الناشئة‎ 
1, تونس و جيبوتي و الكونغو و كوت ديفوار و غينيا و كينيا تركز على توسيع نطاق التغطية و جودة الخدمات‎ 
National Social Security ويتبع هذا النبج عدد متزايد من مؤسسات الضمان الاجتماعي الأفريقيةء فكابو فيردي‎ 
كان لديا خطة استراتيجية للفترة 2021-2017 تركز على توسيع نطاق التغطية وجودة‎ Institute (INPS) 
.(2019وقد وضع الصندوق الوطني للضمان الاجتماعي المغربي‎ » (INPS الخدمات باستخدام التقنيات الناشئة‎ 
في جيبوتي‎ (Caisse nationale de sécurité sociale - CNSS) (1055©)والصندوق الوطني للضمان الاجتماعي‎ 
وصندوق الضمان الاجتماعي الليبي خططًا مماثلة.‎ 
في إطار‎ (IPS - CNPS Lil و في كوت ديفوار: قامت مؤسسة التأمين الاجتماعي ( الصندوق الوطني للتأمين‎ 
تطبيقات على شبكة الإنترنت لتحسين كل من جمع‎ IPS-CNPS pobi . استراتيجيته للخدمات الإلكترونية‎ 
على تبسيط عملية جمع المساهمات‎ e-Cotisations" المساهمات وتقديم الخدمات الطبية. يعمل تطبيق الويب‎ 
لأتمتة مهام المراقبة الطبية « ومنع تقديم المطالبات‎ "e-CM" بينما يتم استخدام‎ e وأتمتة العديد من العمليات‎ 
من‎ IPS-CNPS المزيفة وتحسين الضوابط على التكاليف الطبية للإصابات المرتبطة بالعمل. يمكن هذا التطبيق‎ 
إجراء مراقبة هوية المستفيد وتتبع الوصفات الطبية وتبادلها مع الأطباء > فضلاً عن إدارة النسخ الرقمية‎ 
للشهادات الطبية. هذه الأدوات الجديدة قللت من التهرب والاحتيال في عمليات الضمان الاجتماي.‎ 
EMA كم أدخلت جور الكوتكوالدبمقراظية مور بظاما إدارا مشتركا اا عن الراب ودا‎ 
نظام معلومات‎ fe آرنات اتل الفا هة على كشو ف اعبات متكي‎ abat فخا‎ EEA] 
إلكتروني للنداءات لتسريع وزيادة أوقات الاستجابة للفصل في نداءات المساعدة الاجتماعية للمستفيدين.‎ 
خضع‎ (Caisse nationale de sécurité sociale - الصندوق الوطني للضمان الاجتماعي(155)‎ alë و في تونس:‎ 
بإصلاح شامل للتحول الإداري يتماشى مع مبادئ الإيسا 2019التوجهية ( الرابطة الدولية للضمان‎ 55 
. وتمشيا مع الاستراتيجيات الوطنية‎ ٠ الإجتماعي) بشأن التواصل من قبل إدارات الضمان الاجتماعي‎ 
يتماشى مع المبادئ التوجهية للإيسا بشأن الخطأ‎ Les » استراتيجية لمكافحة الهرب والاحتيال‎ CNSS كما وضعت‎ 
الال متعددة الأبعاد لاكتقناف حالات‎ class والغبرت والاحتيالقّنظم الضماق كا تم إنشاءنظام لاستكداء‎ 
الاحتيال المحتملة.‎ 


5- ممارسات الإدارة المتطورة أفريقيا على الموقع « https://wwl.issa.int/ar/analysis/evolving-management-practices-africa‏ 
.2022/05/22 04ساو 45 د 
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كما تقوم العديد من مؤسسات الضمان الاجتماعي الأفريقية بتنفيذ مناهج مبتكرة لتسهيل المدفوعات والتحكم 
في هوية المستفيدين وحالة حياتهم. 

في الكاميرون أنشأت CNPS‏ خدمات الدفع عبر الإنترنت من خلال نموذج الأموال عبر الهاتف المحمول « والذي 
أصبح استخدامه هو نيج الدفع المفضل لكل من الأعضاء وأصحاب العمل. كما أدخلت CNPS‏ آليات تحديد الهوبة 
البيومترية e‏ والتي كانت فعالة في معالجة الاحتيال في الهوبة. كما ساعدت النتائج على تعزيز كفاءة مكافحة الاحتيال 
بشكل ale‏ أنشأ CNSS‏ في غينيا نظامًا لدفع المعاشات التقاعدية باستخدام تقنيات الهاتف المحمول وهياكل 
التمويل الأصغر. وقد جعل هذا الدفع الفوري ممكتًا في المناطق ذات التواجد المصرفي المحدود. 

كما تم إنشاء آليات تحديد الهوية البيومترية لمعالجة الاحتيال في الهوبة . ليس فقط بين المستفيدين ولكن أيضًا 
بين الموظفين الذين أعلنهم أصحاب العمل. أرباب العمل ملزمون الآن بتزويد الموظفين ببطاقة بيومترية.. 

LUS‏ : نفذت LAPT‏ "محفظة متنقلة" لأصحاب المعاشات التقاعدية » والتي تمكن المتقاعدين من تلقي معاشاهم 
التقاعدية مباشرةء وحتى طلب سلفة معاش مجانية. كما أنه يقلل التكاليف الإجمالية عن طريق تجنب الرسوم 
المصرفية. كما نفذت LAPT‏ ضوابط قائمة على القياسات الحيوية لتعزيز تقديم الخدمات للأعضاء وتقليل الخطأ 
والتهرب والاحتيال. عند التقاعد » يتم جمع التفاصيل الحيوية للمتقاعد - بصمات الأصابع وهندسة اليد وشبكية 
العين وأنماط قزحية العين. يبسط هذا النظام عملية الحصول على شهادات الحياة المطلوبة كدليل على استحقاق 
المعاش ويمكن الوصول LI‏ باستخدام الأجهزة المحمولة » وبالتالي زيادة وصول المتقاعدين ذوي الإعاقة أو الذين 
يعيشون في المناطق النائية. 

ولقد أصبح الدفع بواسطة الهاتف المحمول سائدًا في الضمان الاجتماعي الأفريقي. كما تم تنفيذ أنظمة تحويل 
الأموال عبر الهاتف المحمول . مثل M-PESA‏ و M-TIBA‏ في LUS‏ « في جمهورية الكونغو الديمقراطية ومصر وغانا 
وليسوتو وموزمبيق ونيجيريا وجنوب إفريقيا وتنزانيا. كما يستخدم كل من CNPS‏ في الكاميرون وصندوق معاشات 
السلطات المحلية (LAPT)‏ في LUS‏ والصندوق الوطني للضمان الاجتماعي Go‏ غينيا (CNSS)‏ هياكل التمويل 
الصغيرة'. 

ب -في الأمريكيتين. 

حيث وضعت أرضيات الحماية الاجتماعية « e‏ تهدف إلى تأمين الوصول » على الأقل » إلى الرعاية الصحية الأساسية 
لجميع السكان وضمان أمن الدخل الأسامي لجميع الأطفال والعاملين و منت أنظمة الحماية الاجتماعية بلدانًا 
> مثل كندا » وغيانا e‏ ودولة بوليفيا المتعددة القوميات « والولايات المتحدة . من تحقيق تغطية حماية اجتماعية 
شاملة لكبار السن » في حين حققت البرازيل وشيلي والولايات المتحدة تغطية شاملة للأشخاص الذين يعانون من 
مرض شديد. إعاقات. مع وجود 418 منصة ضمان اجتماعي عامة نشطة في الأمريكتين. 15 

في غواتيمالا لتحسين تغطية العمال غير الرسميين . قام معهد الضمان الاجتماعي الغواتيمالي للضمان 
الاجتماعي IGSS)‏ - برقمنة عملية القبول في مخطط مزايا المعاش التقاعدي » الذي قلص وقت اتخاذ القرار من 13 


17 ibid 
j https://wwL.issa.int/ar/analysis/extending- في الأمريكتان على الموقعء‎ lele توسيع تغطية الضمان الإجتماعي و المحافظة‎ - 18 
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شهرًا إلى يوم واحد أو أقل. وفي بيرو < طورت Derrama Magisterial‏ « التي توفر مزايا الضمان الاجتماعي للمعلمين 
Elu >‏ على الرقمنة وتبسيط العمليات وتحسين الضوابط والشراكات عبر الإنترنت. 

في الأرجنتين نفذ برنامج Gai AFIP‏ حيث وظفت قنوات رقمية مصممة Ganas‏ لتحسين تغطية العمال المتزليين 
من خلال تسهيل عمليات التسجيل ودفع الاشتراكات برنامج رقمنة دفع الإشتراكات. 

في أوروغواي » BPS Jis‏ جهودًا لتوطيد حقوق الضمان الاجتماعي للعمال المتزليين e‏ الذين يخضعون للتغطية 
الإلزامية بموجب نظام الضمان الاجتماعي العام منذ عام 2006 من خلال تشجيع العملاء على التحول من 
المعاملات المباشرة إلى الخدمات عبر الإنترنت مع ضمان توافر الدعم الفني من خلال روبوت الدردشة ووكلاء 
خدمة العملاء المتخصصين المتاحين على مدار الساعة طوال أيام الأسبوع. 


في كوستاريكا (Caja Costarricense de Seguro Social - CCSS)‏ اطلق تطبيقًا للهاتف المحمول يعتمد على رمز 
الاستجابة السريعة للسماح للمرضى بالوصول إلى المواد التعليمية المتعلقة بالصحة. كما طورت تطبيقًا للهاتف 
المحمول يسمح للمرضى المؤمن علهم بالوصول إلى بياناتهم الصحية على هواتفهم المحمولة. يمكن أن يساعد 
استخدام أدوات التعريف الرقمية أيضًا في توسيع تغطية الضمان الاجتماعي لتشمل الفئات السكانية التي يصعب 
الوصول Lell‏ وتغطيتها. 


وفي المكسيك 2 طورت IMSS‏ منصة تعليمية عبر الإنترنت للتثقيف الصحي للمستفيدين وعامة الناس 3 والتي هدف 
إلى نشر المعرفة للمساعدة في تحسين صحة السكان. 


في كندا: استخدام الذكاء الاصطناعي لتحديد وتغطية الكنديين المعرضين للخطر حيث قامت شركة التوظيف 
والتنمية الاجتماعية الكندية (ESDC)‏ بتطبيق الذكاء الاصطناعي (AI)‏ لتحديد المستفيدين من مكمل الدخل 
المضمون (GIS)‏ وهو إعانة نقدية تستهدف JUS‏ السن من ذوي الدخل المنخفض. نظرًا للتغييرات في قواعد الأهلية 
لنظام المعلومات الجغرافية « تم تضمين العديد من الأشخاص الذين لم يكونوا مؤهلين في البداية للبرنامج بعد 
ذلك. 


كما عملت شركة التوظيف والتنمية الاجتماعية الكندية (ESDC)‏ على أتمتة gly automatisation‏ في كندا 
لتسهيل تسجيل الأفراد المؤهلين في برنامج تأمين الشيخوخة(0۸5)مما يغني عن الحاجة إلى تقديم العديد من JUS‏ 
ج- الجزائر . 

تعتبر الجزائر السباقة في العمل بالرقمنة قارياً وعربياً. حيث اعتمدت مثلا بطاقة الشفاء وهو نظام معقد سواء 
من الناحية التقنية أو العملية أو الوظيفية, متعدد الأبعاد ذو انعكاسات هيكلية على سير الصندوق وبيئته. 
تشير احصائيات سنة 2021 أن القطاع يتوفر على 36 منصة رقمية تتيح للمرتفقين الاستفادة من 118 خدمة 
إلكترونيةء مما يسمح بتقريب الإدارة من المواطن وتمكينه من الاستفادة من خدمات قطاع العمل والتشغيل 
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والضمان الاجتماعي عن بعد وتجنيبه lie‏ التنقل للإدارات all‏ و يتمثل تحول الجزائر إلى رقمنة قطاع 
الضمان الإجتماعي فيما يلي: 


-بطاقة الشفاء: 

يعتبر مشروع نظام الشفاء الطموح الذي يعتمد على استعمال التكنولوجيات «الدقيقة» والذي ينتج بطاقة ذات 
شريحة تسمدى الشفاء ويأتي هذا النظام في إطار العصرنة الشاملة لقطاع الضمان الاجتماعي»و تحسين علاقاتها 
مع مرتفقيها.” 


و تتميز لبطاقة الشفاء بخصائص تقنية تتمثل في قدرة استيعاب: "32 كيلوبايت". وهي بطاقة مطابقة لمقاييس 
إيزو 7810« 7816. وتمتاز بالمرونة وقوة تأمين وحفظ البيانات» وتسمح باستعمال الرمز السري. 

-الصندوق الوطني لغير الأجراء. CASNOS‏ 

و من أجل تحسين جودة الخدمات الصحية » أطلق (الصندوق الوطني للضمان الاجتماعي للعمال غير الأجراء 
)إنشاء السجلات الصحية الإلكترونية (HER)‏ لأمراض القلب والأوعية الدمويةءوالتي يمكن الوصول إلمها من قبل 
الخدمات الطبية من خلال منصة آمنة لتكنولوجيا المعلومات والاتصالات. 

و يولي الصندوق عناية هامة لعصرنة الخدمات في إطار خطة عمل قطاعية بهدف ترقية جودة الخدمات.'* 

كم أطلق الصندوق الوطني للعطل المدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال الجوية لقطاعات البناء 
والأشغال العمومية والري. CACOBATPH‏ خدمات رقمية جديدة من شأنها تحسين الخدمة العمومية للتقرب 
أكثر فأكثر من المواطن بدون تكليفه عناء التنقل. 

وتأتي هذه الخدمات في إطار مخطط رقمنة هذه خدمة الانتساب عن tes‏ وهي خدمة جديدة يطلقها الصندوق 
من أجل تسيل التعاملات مع مرتفقيه حيث بات اليوم بإمكان الراغبين في إنشاء مؤسسة في قطاعات البناء 
الأشغال العمومية والري إرسال ملفات انتسابهم عن بعد دون تنقل وذلك عبر بوابة تسمى “تصريحاتكم.” 


ومن بين الخدمات » نذكر مقاربة التصريح السنوي للأجور والأجراء فلأول مرة وبغية تسديد مستحقات عمال 
قطاعات البناء الأشغال العمومية والري في أحسن الآجال تم إطلاق خدمة مقاربة المعلومات و هذه الخدمة عبر 
بوابة تصريحاتكم تمكن العامل من متابعة مراحل تسيير عطلته السنوية الجارية وحتى والاطلاع على كشف راتبه. 
كما قام صندوق كاكوبات برقمنة سجل الشكاوى والاقتراحات. حيث أصبح بإمكان المنتسبين للصندوق تسجيل 
الشكاوع:والاقتراجات,:والإالان رامع ع :طرق المحطات العفافلية المتوفرة لدى الوكلات: الوك باستعيال 
تطبيق الستعلاماتكم + و ذف ais‏ الحدمة الى التواضل والامتتماع للشكاوى والاقتراعات المقدمة من قبل 


9 - يوم إعلامي حول الخدمات الرقمية في قطاع العمل والتشغيل والضمان الإجتماعي على الموقع https://www.mtess.gov.dz/ar.‏ 


20 - Lazouni Sidali , la bonne gouvernance dans les organismes de la sécurité sociale et la gestions éléctronique 
des prestations, mémoire de fin d’études ,école supérieur de la sécurité sociale2019 ,p 59. 
21 - ibid, p 59. 
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المواطنء لمتابعة مسار الشكاوي والاقتراحات بصفة رقمية ومركزيةء والتقليص من الشكاوي الكتابية وتعويضها 
بالرقمية.وكذا خدمة الحساب الإلكتروني للتماعد على مستوى الصتدوق الوطي للضمان الاجتماي لغير الأجراء: 


كما يسعى الصندوق الوطني للتأمين الإجتماعي إلى تحسين خدماته عبر عصرنة تسييره ومواكبة التكنولوجيا 
بواشطة ir‏ عدة عطبيقات وأرشيات dues,‏ تسم عقيف إجراءات Joss»‏ المواطن de‏ حقوقة المشروفة: 
وذلك في سياق تسهيل وتبسيط الإجراءات الإدارية والتحسين المتواصل للخدمة العمومية. و قد تم ghol‏ جملة 
من الخدمات الالكترونية ترمي إلى تحسين الخدمة العمومية وعصرتنهاء لفائدة المؤمن لهم اجتماعيا وأرباب العمل 
من خلال اللجوء إلى استعمال الأرضية الرقمية «الهناء» التي تمكن من الإطلاع على نسبة التغطية الاجتماعية 
وتاريخ نهاية الأحقية في الأداءات ومعرفة استهلاك المؤمن للأدوية. وكذا طلب بطاقة الشفاء عن بعد واستخراج 
شهادة الانتساب لدى الضمان الاجتماعي. أضف إلى ذلك طلب تعويض العطلة المرضية عن بعد وطلب رأس مال 
الوفاة وغيرها من التسهيلات المقدمة لفائدة المواطن. 


تتوفر المنصة على الأرضية الرقمية للتصريح عن بعد التي mous‏ لأرباب العمل بالقيام بالتزاماتهم بكل سهولة 
وذوة عقاء الكل إل مرافق الصعدوق: وكل ما يشمن [جراءات المراقية الطبية 2 
واستحدثت منحة البطالة لعام 2022 التي أطلقت لها منصة رقمية خاصة للتسجيل و الإستعلام minha‏ 
.anem.dz‏ 


2- التحديات التى تواجه قطاء الضمان الإجتما 


= = 


لم يعد التسول الرقي رقاهية يمكن الاستقناء à ge‏ الوقت الخالء خاصة بالنسبة للنؤسسات والبيقات al‏ 
تتعامل مباشرة مع الجميورء والتي تسعى إلى التطوير وتحسين خدماتها وتسهيل وصولها للمواطنين» ويتجاوز 
التكنولوجية ليصبح منهجا وأسلوب عمل يجمع المؤسسات الحكومية ليصبح تقديم الخدمات أسهل وأسرع. 
ويطرح الاستخدام المكثف لتكنولوجيا المعلومات والاتصالات تحديات على مستوبات مختلفة. تتمثل التحديات 
الاستراتيجية الرئيسية في: تحديد رؤبة لاستخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصالات لتحقيق أهداف مؤسسية 
عالية lai‏ « ومحديى خارطة طرق للايتكان + ages‏ عوامل التجاح والمخاظر الرفيسية, هفاك حاجة إل حط 
مؤسسية متوسطة وطويلة الأجل . تجمع بين جميع الجوانب ذات الصلة » بما في ذلك أهداف الضمان الاجتماعي 
والموارد البشرية والتقنيات. 

إن ضمان شمولية البرامج المنفذة وسد الفجوة الرقمية يشكلان Gai‏ تحديات تتطلب قرارات رفيعة المستوى 
واستراتيجية . لا تقتصر على مسائل تكنولوجيا المعلومات والاتصالات 


oleatihttp://ech-chaab.com/ar - 2‏ الإجتماعي يشرع في رقمنةخدماته . 2021/03/26 > تاريخ التصفح 2022/05/16 L«00‏ و58 د 
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تشمل التحديات المحددة الأخرى مجالات المخاطر والحواجز المحددة التي تعيق تطبيق التقنيات » لا سيما فيما 
يتعلق بالأمن السيبراني والتحكم في الوصول » وتحديد هوية العملاء . وحماية البيانات الشخصية للمساهمين 


يواجه قطاع الضمان الإجتماعي نوعين من التحديات ٠‏ تقنية و إدارية و قانونية يمكن إجمالها فيما يلي: 


- هناك تحديات تشريعية وقانونية. في المستقبل القريب ستكون أغلب المستندات في صورة رقمية لا ورقية وسيكون 
هناك إمضاء إلكتروني بدلا من الورق . 


بزو sal‏ اليد العامة الفنية الغادرة على التعاقل مم lement‏ وط رها وصيانم] وتحليل البيانات وتامين 
المعلومات» و العمل على استدامة هذه القدرات و تلقينها للأجيال الجديدة 

-ضرورة استبدال الطاقم الإداري الذي تعامل مع الملفات الورقية لعشرات السنين بطاقم تكنولوجي متوائم و 
التكنولوجيا الجديدةء مع إلزامية إرساء آليات لكشف التلاعب والتزوير فى المعلومات « و حتى الخطأ البشري غير 
La sol Graal‏ 

- ضرورة وجود استراتيجية محددة لتحقيق الأهداف المرجوة من رقمنة الضمان الإجتماعي و هو ما يستوجب 
تعديل طريقة تقديم الخدمات في القطاع بالتدريج. 

JU aout ste ans‏ ادم لمات اليذه بالخدماك: 

ون وو ار تة sites‏ ا المعلونا ع مكل ol Le‏ بحب Sas‏ مى له العق ف de PAL‏ 
المعلومات؟ متى سيتم محو تلك المعلومات (A‏ أصبحت بلا قيمة أو فائدة؟ 73 

كما أن نجاح توسيع تغطية الضمان الاجتماعي في العصر الرقمي سيعتمد على قدرة إدارات الضمان الاجتماعي 
على استغلال الفرص الرقمية وتقديم الخدمات بطريقة سريعة وموثوقة وسهلة الاستخدام كما يجب أن تكون 
مؤسسات الضمان الاجتماعي Gaf‏ على دراية بالمخاطر المرتبطة بأساليب الرقمنة لتحسين تغطية الضمان 
الفا Loges à‏ الماك Aus ANT‏ والاتواع تة ge‏ الخال Lualll class‏ البشرية ق شت 
الخدمات العامة علاوة على ذلك » واجهت إدارات الضمان الاجتماعي تحديات أخرى » متأصلة بشكل أسامي في 
mobil agua‏ والناشثة عن ALAN‏ الات اعا de‏ امه هده الات الذعلي le‏ الجواحة 
القانونية وسد الفجوات القانونية » وخلق بيئة مواتية لدعم توسيع نطاق تغطية الضمان الاجتماعي » فضلاً عن 
s‏ الك كل ا Re Re‏ 


الخاتمة. 


2 - محمد زهران » تحديات الرقمنةء على الموقع »> 2021/11/27 على الساعة 7 سا و 55 د على الموقع /https://www.shorouknews.com‏ 


ملتقى وطني حول:عصرنة علاقات العمل E!‏ ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
Tease A‏ ا du She Slash‏ الخدمة Rs‏ 
وعصرتهاء في قطاع الضمان الإجتماعي و هي جديرة Gb‏ تعمم على مختلف القطاعات للحاق بالركب الحضاري 
والتطور التكنولوجي المتسارع. 


والملاحظ أن جائحة (كوفيد -19) لم يكن لبا أثرا كاشفا أو منشئا لعملية الرقمنة في هذا القطاع و إنما مباغتتها 
للعالم منحت دفعا قويا لتبني رقمنة القطاعات و أكدت على أن التسيير الإلكتروني لا مفر dis‏ و أن القطاع في 
مواجہة تحديات و رهانات لا يستهان Le‏ 


و بناء على الورقة البحثية يمكن إيراد الاقتراحات التالية : 

-تطوير تكنولوجيات الإتصال و المعلومات في مجال قطاع الضمان الإجتماعي . 
-إيصال الرقمنة إلى أكبر عدد من شرائح المجتمع. 

-تكوين مختصين في مجال رقمنة القطاع و العمل على استدامته. 


-تأمين المعلومات الشخصية عن طريق تطوير الأمن السيبيراني. 


قائمة المراجع: 


المقالات: 


ملتقى وطني حول:عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


-بشاري سلمىء تطوير الرقمنة في الجزائر كآلية لمرحلة ما بعد جائحة كورونا (كوفيد 19( « Les Cahiers du‏ 
Cread‏ « ج 36« 3$: 2020. 


-محمودي حسين « عجاتي إلهام « واقع الحماية الإجتماعية في الجزائرء دراسة حالة الصندوق الوطني للضمان 
الإجتماعي للعمال الأجراء. مجلة البشائر الإقتصاديةء ج 6ء ع 1 : السنة 2022 ص 343. 


المو اقع الإلكترونية: 


-ما هي الرقمنة وماهي مراحل التحول الرقعي > على الموقع 7 /https://motaber.com‏ تاريخ التصفح يوم 
9 [أسا و 40 د 


-الضمان الإجتماعي حق أسامسي من حقوق الإنسان » على الموقع https://ww1.issa.int/ar‏ 2022/05/30 « 10 

316 Lu 

-يارا تعامرة» تعريف الضمان الإجتماعي» على الموقع < /https://mawdoo3.com‏ .2022/05/30 10سا و 27 د 

- يوم إعلامي حول الخدمات الرقمية في قطاع العمل والتشغيل والضمان الإجتماعي على الموقع c‏ 
https://www.mtess.gov.dz/ar‏ 2022/06/02 . 12سا و 04 د 

- الضمان الإجتماعي يشرع في رقمنة خدماته « على الموقع « http://ech-chaab.com/ar‏ 2021/03/26« تاريخ 

التصفح 2022/05/16 L«00‏ و58 د 

-محمد زهران » تحديات الرقمنةء على الموقع « https://www.shorouknews.com‏ 2021/11/27 على الساعة 

si 

-توسيع تغطية الضمان الإجتماعي و المحافظة lele‏ في الأمريكتان على الموقع, 
09h 37 min https:/wwlL.issa.int/ar/analysis/evolving-management-practices-africa‏ 


https://wwT.issa.int/ar/analysis/evolving- « ممارسات الإدارة المتطورة أفريقيا على الموقع‎ - 
management-practices-africa 
345 04ساو‎ 2022/05/22. 
Thèses et mémoires : 
-Ould Mahieddine Houria, l’impacte de l’administration électronique sur la bonne - 


gouvernance des organismes de sécurité sociale en Algérie (cas d’étude CNR) mémoire de fin 
d’études ,école supérieur de la sécurité sociale.2019. 


Lazouni Sidali , la bonne gouvernance dans les organismes de la sécurité sociale et la gestions 
électronique des prestations, mémoire de fin d’études ,école supérieur de la sécurité sociale 
2019. 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


FE DS CUS DS GUN GUN ...ا‎ CU CUS ا ا‎ CU GUN لا‎ GUN ا‎ CU CU GO CN اا اا‎ GUN GUN GO ا اا اا اا‎ US اس ا .اه ا‎ OU اس‎ I 
تقييم الأداء لعامل المنصات الرقمية‎ 1 
1 

- د,محمد كريم نورالدين l‏ 
i‏ ط.د محمد محنون - 
1 كلية الحقوق و العلوم السياسية - 
ا ا ا 

الملخص: 


الى زمن قريب كان تقيم العامل في الاداء بخضع الى تجاذبات و مؤشرات تقوم على الملاحظة الميدانية و 
الانتاجية وعلى قدرة العامل على التكيف مع بيئته المباشرة و أيضا علاقاته المباشرة مع العاملين ,لاكن 
اليوم نحن امام مفيوم وطرح مغاير تماما اذ اليوم ان تقيم الاداء لاسيما عمال المنصات الرقمية او أيضا 
ما اصطلح عليه وظائف العصر و المستقبل فان تقيم الاداء هو مدى قدرة العامل في امتلاك الممارات 
الرقمية بمخلف المستويات والانشطة ابتداء من الضرب على لوحة المفاتيح الى الذكاء الاصطناعي ,البيانات 
الضخمة, الامن السبرياني,انترنت الأشياء, الواقع الافتراضي انتهاء الى اليات التسويق الالكتروني كل هذا 
جعل عمال المنصات في في مجال اخر بثورة رابعة في المدارس و المفاهيم . 


مقدمة 


كان إلى زمن قريب بيئة العمل كلاسيكية النمط في تعاملها رغم التطور التكنولوجي على مستوى الروبيتيك 
حيث كانت علاقات العمل منشودة ضمن اطر رسمية ونصوص تنظيمية مقننة على مر السيرورة الزمنية 
تبقى محافظة على طابعها حيث كان يمكن لهذه العلاقات ملاحظتها و الوقوف على أثارها المباشرة و 
المعالجة لها الميدانية المباشرة des‏ فان اغلب العلاقات العملية كانت مكيفة ضمن حدود العمل أو 


بالأصح ضمن حدود المنظمة ضمن بيئة داخلية و بيئة خارجية 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
غير إن كل هذا اليوم أصبح من غير الجدوى ومن غير الفاعلية الاحتفاظ بنفس الفكر في إطار المنظومة 
الفكرية للعمل في عالم رقمي متنامي في حدوده الا متناهية و المتسارع في نسب نمه حيث أصبحت تكنولوجيا 
الاتصالات(اء:) تلعب Los‏ هاما وأساسيا لدول العالم من اجل تحقيق التنمية المستدامة(506) و لعل ما 
عاشه العالمة عقب انطلاق جائحة كوفيد 19العالمية أوائل عام 2020على نحو لم يسبق ان عاشته البشرية 
بالإضافة اى الصبغة الصحية العالمية للجائحة إلا ان هذا لم يستثني lel‏ مست بشكل مباشر أرزاق 
الملايين من الناس و الآلاف من الاقتصاديات و الكثير و الكثير جدا من الوظائف وحتى جانب المشاركة و 
التواصل الاجتماعي لم يسلم , 


في الجانب الأخر أمام كل هذا الانميار كان هناك صعود كبير ومتسارع كبديل لكل هذا في تصرف فطري نحو 
التكيف الا وهو نمو وصعود العالم الرقمي و هذا العالم الذي طرح لنا العديد من المفاهيم التي كانت 
محفوظة في أدراج التقنيين و اخرجها إلى العالم الأوسع من بين هذه المفاهيم واحد أهم فواعلها : عامل 
المنصات الرقمية 


هذا العامل الرقعي أو عامل المنصة إلى إلقاء الضوء على أدائه وتقيم دوره وتقنين وظيفته كان لايد من 
الحاجة الملمة أمام التسارع الكبير للوظائف من طرح جملة من التساؤلات؟ 


كيف Ses‏ كقيم غامل alt‏ الرقمية؟ 


Ja‏ خض فم أداؤة لتفين اللؤشرات التقليدية لای عامل A‏ يتطيوئ تحت طبيحة متفردة 


وغلية شوق تعالج هذا الموضوع انطلاقا من ثلاث محاور أساسية: 
اولا: تقييم الأداء في ظل التوجه الكلاسيكي للوظائف 


ثانيا: تقييم أداء عامل المنصة الرقمية و انتقال المفهوم من تقيم أداء إلى مفہوم جديد القدرة على 
التحكم £ المهارات الرقمية 
ثالثا: التنبؤ بالمتطلبات المستقبلية لعامل المنصات الرقمية 


المحور الأول :تقييم الأداء في ظل التوجه الكلاسيكي للوظائف 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
يعود بالأساس الاهتمام بأداء العامل في الوظائف إلى سنوات ما بعد الحرب العالمية الثانية وظهور النمط 

الصناعي المركب بالاضافة إلى تشعب وتداخل الوظائف الإدارية و المنافسة في زيادة الإنتاج وفتح 

الأسواق واستعمل oi‏ مرة كمفهوم قياس الأداء في الكتاب (DRUCKER) jå‏ . 

و استعمل كمفبوم مصاحب للخدمة العمومية في (DEBRUIJUR) LS‏ وقد قام كل من SANTO ET‏ 

VERRIER‏ بتحليل النشاط العمومي و استنتاج مؤشرات خاصة بالأداء وتشكيل يتماشى مع التسيير بالنتائج 

وتقييمه على مبدأين أساسيين: 

1_التنبؤ وتحديد لنوعية الخدمات المطلوية 

2_تقييم الخدمات التي تقدمها المنظمات 

liag‏ كله يتم ضمن مرحلة تفاوضية حول عقود الخدمة N۲۴۸۸ OU MONDAT‏ 0 بين السلطة السياسية 

و المسيرين وتحقق الأهداف الواجب تحقيقها وكذا المؤشرات المتفق علما و التمويل المرافق له على المستوى 

الرسمي للشروط المكتوبة في العقد(1) 

ولأمد طويل كان هناك اختلاف بين مؤشرات أداء القطاع الخاص من مرد ودية zbi,‏ حصص السوق rss‏ 

وتلك الخاصة بأداء الخدمة العمومية وهذا ما انعكس على كثير من الأبحاث و الكتابات حيث تم اعتبار 


مخرجا ت الإدارة نحو مجتمع تختلف عن تلك التي تصدر عن قطاع خاص, فقد تكون 


(1)-د رفاع شريفة, مجلة الباحث.اساسيات قياس الاداء وفق منهج تسير الناتج في المنظمة,العدد8 سنة 


0 جامعة ورقلة,الجزائر. 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
مخرجات تخضع إلى استهلاك مباشر(جمع النفايات,تسليم جواز السفر) أو تكون درجة من الوفرة(مثال 
الشرطة)او أنشطة تقديرية مثل (امتصاص أثار نفايات) كل هذا أعطى مجموعة كبيرة لتقييم الأداء في 
الإدارة بصورة خاصة الإدارة العمومية بصفة عامة. 

وعليه فان قياس الأداء او القياس المعمق لا يمكن ان يكون مشابه في جميع المنظمات لذالك تم إضافة 
خاصيتين أساسيتين لقياس الأداء في المنظمة هما العقلانية08[501155 و1155 8[50لا5المعنوية. 

وتدعيما لهذا الطرح بحث قامت به الباحثة gols SULVIER TROSA‏ بثلاث دول هي نيوزيلاندا استراليا و 
صيغة رياضية بين القياس و التقييم بإشراك ثقافة الإدماج وثقافة المسوول, 

و لعل أهم المفاهيم المستخلصة مما سبق ذكره و التي تشكل الأرضية التي ينطلق منه الباحث في إعداد 
مصفوفة قياس الأداء هي: الوقت النهائي, النتائج, التكلفة, قيود الميزانية , المحددات العملية, الإرضاء 
,الكمية, تحديد هامش الخطأ. 

هذه أهم المفاهيم التي ظلت لوقت كبير احد أدوات قياس الأداء لدى الموظف و التي ترجمت في العديد من 


(1)-نجم خالف العيساوي(مجلة العراق),توظيف المنصات الرقمية, العدد15 سنة(ب س)العراق 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
على التحكم ف المهارات الرقمية 


اليوم اختلف مفهوم تقييم elai‏ الموظف العامل و المنصة الرقمية عن سابقه من الموظف في الوظيفة 
الكلاسيكية حيث لم يعد للموشرات السابقة دور في تقيم هذا الأداء ليس بصورة قطعية لاكن بصورة غير 
كافية لان اليوم تقييم الأداء هو بمدى امتلاك هذا الموظف للمهارة الرقمية , 

وقبل التطرق لموضوع لابد من معرفة ما المقصود بالمهارة الرقمية وكيف تصنفها, 

وتشمل المهارات الرقمية او الكفاءات: المعارف و المهارات المطلوبة لكي يتمكن الموظف من استخدام 
تكنولوجيا المعلومات و الاتصالات لتحقيق الأهداف من الحياة المبنية_تعريف لجنة العلم و التكنولوجيا 
من اجل التنمية 2018 ص4 

و نظرا لوتيرة التغيير في التكنولوجيا وفرص العمل الرقمي المتزايدة و أيضا المجموعة الواسعة من المهارات 
التي تتغير بمرور الوقت حيث ان المهارات الرقمية هي:"توليفة من السلوكيات و الدراية و المعارف وعادات 
العمل و الخصائص الشخصية و الميول و المواقف للفهم الرقمي" _لجنة النطاق العريض للتنمية 
المستدامة 2017 

و بالتالي هي لا تشمل المهارات التقنية فحسب بل أيضا المهارات الشخصية الإدراكية اي مثل مهارات التعامل 
مع الآخرين ومهارات التواصل, لان هذه الأخيرة هي توجه إنساني في الاستعمال التكنولوجي ولا يمكن بأي حال 
تغييب الطابع الإنساني عن الوظيفة الرقمية و هذه الأخير هي التي سوف تكون في الأخير حجر الزاوية في 
صياغة الأطر الكفيلة بعصرنة العمل, (1) 

(1)-عبد المجي د حذيفة مازنوالعاني,مزهر شعبان,2015,التعليم الالكتروني التفاعلي ط1, الاردن,عمان, 


مستويات المهارات الرقمية: 


يمكن إن تنقسم المهارات الرقمية بشكل أفضل من خلال تقسيمها وفق مستوبات الإتقان و تنقسم إلى 
ثلاث فئات أساسية و المتوسطة و المتقدمة(حسب الاتحاد الدولي للاتصالات 2018 ص 05 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
الأساسية: 

-استخدام لوحة المفاتيح او شاشة تعمل بالمس 

-استخدام البرمجيات لتنزيل التطبيقات وانشاء الوثائق 


-انجاز المعاملات الأساسية عبر الإنترنيت مثل: إجراء عمليات البحث عبر الانترنيت و إرسال الرسائل 


واستقبال البريد الالكتروني 
المتوسطة: 

-استخدام التكنولوجيا بأكثر فائدة و جدوى مثل: 
مهارة التصميم التصويري الرقمي 
التخاطب و التواصل بالفيديو 
المتقدمة: 

-الذكاء الاصطناعي (Al)‏ 

-البيانات الضخمة 

-الأمن السبرياني 

-زيادة الإعمال الرقمية 

-انترنت (LOI) LAS‏ 
-الواقع الافتراضي(/1) 

2-إطار المهارات الرقمية : 


قام فريق من الباحثين في كلية لندن للاقتصاد بقيادة الكسندر فان ديورسن بوضع إطار رئيسي لفهم 
الممارات الرقمية: 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل Jb É‏ التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
:المبارات التشغيلية:هي المجال الذي يتمكن في عامل المنصة من التنقل بين مختلف الوسائط علما ان 
فق مستوبات متقدمة سوف قطت أفكان بوابات الأمان:و أيكا تنقل التقوذ الرقمية ضمق إطاز غالى y‏ 


يعرف الحدود الواقعية , 

als Ai القؤاقم 9 الؤصاات‎ Je ردي خاص‎ ATE الوم اة التعامل صيمق‎ li 
المعلومات:مهازات:البحّث ق المعلومات و احتيارها‎ cl Les 

المهارات الإستراتيجية: مهارات توظيف المعلومات الواردة في الوسائط الرسمية 


3-منهاج تقييم عامل المنصات الرقمية: 


معرفة ماهية البيانات 
الموجودة أصلا 


مصدر:الاتحاد الدولي للاتصالات 2020 
تحليل الجدول: 


إنشاء هيكل إدارة قوي في وقت مبكر قادر على جمع البيانات الأزمة لفهم مستويات المهارات الرقمية 
للموظفين و الذي يقوم على ثلاث نماذج أساسية" 


نموذج السياسة العامة 

نموذج مستقل 

نموذج هجين 

نموذج السياسة العامة : يكون تقييم وتوزيع عامل المنظمات الرقمية على يد صانع القرار في الدولة 


نموذج المستقل: يكون من طرف وكالة مستقلة مثل الجامعة اومكاتب متخصصة 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


Loi‏ النموذج البجين يكون خليط بين النوعين في وظيفة تكاملية خاصة في تقيد الموارد من طرف الدولة 
والنشاط من الوكالة المستقلة 


المرحلة الثانية الوقوف على جداول البيانات التي يجب تقييمه و رغم الكم البائل إلا إن موشرات التوجيه 


المرحلة الثالثة: جمع البيانات وتحليلها ضمن الموارد الموجودة يقصد بها الوسائل التكنولوجية و أيضا 


المرحلة الرابعة : نشر البيانات في الفئة المستهدفة و مدى اتساع نطاق النشر وسرعة الانتشار 
المحور الرابع: التنبؤ بمتطلبات عامل المنصات الرقمية: 


إن خطوة التنبؤ تعد احد pal‏ المراحل لتحسين المهارات الرقمية في عالم يقوم التنافس فيه على السرعة 
فالخطوات الاستباقية سوف تمكنك من اكتساب الكثير من الوقت في تحسين وتطوير المهارات و التقدم 
والتموقع الريادي, 


قعالم تحدث فيه تغيرات سريعة ق سوق العمل على الضعيد العا مي بسبب التغيرات التكنولوجية وكذالك 
العولمة و التغيير الديموغرافي في جميع أنحاء العالم و الذي مس جوانب الحياة من زراعة و تعليم و صحة 
لذالك لابد من إدراك استقرائ للذكاء الاضطنا :و الحوسبة السحبية و الروبوتيك المدمج فلبده 
التكبولوجيات القدرة الكافتة عن تعن فيل العمل من خاد واذة الأعمال الرقمية و :العمل الجر 5 
الخدمات الرقمية ضمن تماذج تكيفية من شبكات الكبرباء الذكية و UM‏ الذكية في خطوات صديقة 


1-كيفية التنبؤ بالمتطلبات المستقبلية للمهارات الرقمية؟ 


(1)-الاتحاد الدولي للاتصالات لقطاع التنمية, دليل تقييم المهارات الرقمية, 2020 


(2)- عبد المجي د حذيفة مازنوالعاني,مزهر شعبان,2015,التعليم الالكتروني التفاعلي ط1, الاردن,عمان, 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


ان فهم الخطوة الأولى بفهم التوجهات ة جمع المعلومات ترجم في العديد من المرات من طرف النشاط الدولي 
مثل إنشاء اللجنة العالمية لمستقبل العمل التابعة لمنظمة العمل الدولية سنة2017 حيث جاء في تقريرها 
البارز و المعنون العمل من اجل مستقبل أكثر إشراقا: على الأساليب التي سوف توثر بها التكنلوجيات 
الجديدة على كيفية عمل الناس وحمايتهم الاجتماعية . 


وأيضنا استحوضن انحا يحص المحاوف على الام ن على ire ls alt‏ العدية من الاتمافات 
التكنولوجية العالمية مثل الارتفاع المتنامي على الروبوتات الصناعية و إشكال جديدة من العمل عن بعد 
المستقل عبر تكنولوجيا المعلومات وتنامي الوظائف المراعية للبيئة, 

يصدر أيضا الاتحاد الدولي منشور عبر الانترنت يجمع فيه المقالات العلمية مع التركيز على التحول الرقمي 
و استكشاف الروابط بين التكنولوجيات الناشئة و يورد الأفكار الجديدة الحديثة بشان تطوير رأسمال 
البشري في بيئة تكنولوجيا المعلومات 

عام216 اخرج المنتدى الاقتصادي العالمي WELF‏ تقرير مستقبل الوظائف | الذي تضمن مجموعة كبيرة 
من البيانات من استطلاع كبير وقدم مجموعة من الوظائف الرقمية الناشئة في تسع قطاعات خاصة 
بالإضافة إلى الوظائف التي نصبح زائدة عن الحاجة في المستقبل . 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
اما تقرير البنك الدولي في تقريره السنوي اشار الى الواقع العملي ف العالم متطرقا الى ان التكنلوجيا تغير 
قوى العمل من خلال ثلاث سبل: جغرافية الوظائف,تحديد الوظائف قصيرة الاجل,واهمية المهارات التقنية 
الخطوة 2: 

اجراء عمليات التوقع يكون بالاعتماد على الخطوة الاول Å‏ البيانات ذالك بوضع خطة مكتبية لفترة زمنية 
تتراوح عادة بين سنتين الى ثلاث سنوات ضمن برناج تكييفي قابل للتحيين الدوري للمعلومات 

الخطوة 3: اتخاذ القرارات الاستراتيجية 

ذالك ببناالقرارات االهرمية ف اتجاه واسع التاثير ويصفة استباقية وبتعاون بين ةعامل المنصة ك حتى 
السلطة السياسية 


ان البث في موضوع عصرنة العمل وعلاقاته لابد ان يتوجه الى جوهر العلاقات في العمل الا وهو العامل , 
فاليوم ليس عامل الثورة الاولى و الثانية و الثالثة هو نفسه عامل الثورة الرابع ثورة البيانات و النمو الرهيب 
للغالم الافتراضي لذالك AY‏ لتكيف ف مصفوفة موشرات الاذاء و.ختى التقيم و المعالجة فالوحدة 
الاساسيبة اليوم وهي امتلاك المهارة الرقمية و التحكم فما 

فامتلاك المهارة الرقمية بمختلف مستوياتها هو نموذج البناء العصري للعمل واي اغفال هو بمثابة تجاهل 
مايلبث الا ان يتحول الى تخلف ورجعية , 


نحن اليوم مجبورون ليسو مخيرون في التواصل التكنلوجي لاكن ان تكون في موكب الاستهلاك يختلف ان 
تكون في موكب الطليعة, 


las‏ ليتأتى الا بترجمة فعلية وعملية يجب ان تجاريها مجمل النصوص و التنظيمات بمختلف مستوياتها 
القانونية و احتى مراكزها الاجتماعية, 
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ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


نحواستحداث نظام قانوني لعمال المنصات 
د/ alaj‏ جمعة. أستاذ محاضراً 


جامعة التكوين المتواصل 


إن دخول المنصات الرقمية في مادة علاقات العمل والاتصال من الاقتصاد التقليدي إلى الاقتصادي الرقمي 
0000 
الاقتصادي الجديد» مع غياب البيئة القانونية للتحول الرقعي بات من الضروري أن يتدخل المشرع لتنظيم 
ظاهرة علاقة العمال بالمنصات الرسمية مما استوجب على الفقه والقضاء الاستعانة بأحكام قانون العمل 
الكلاسيي واسقاطه على العمل الرقعي. 
الكلمات المفتاحية: الاقتصاد الرقمي, المنصة الإلكترونية. علاقة التبعية. العامل الأيرء العامل المستقل. 
Abstract : The entry of digital platforms into the subject of labor relations and communication‏ 
from the traditional economy to the digital economy had a great impact on thinking about‏ 
the need to re-adapt the labor law because it has become inconsistent with the new economic‏ 
model, with the absence of the legal environment for digital transformation, it has become‏ 
necessary for the legislator to intervene to regulate the phenomenon of the relationship‏ 
Workers on official platforms, which required jurisprudence and the judiciary to use the‏ 


provisions of the classic labor law and drop it on digital work 


Keywords:The digital economy- The electronic platform- The dependency relationship- The 


air factor- The independent factor. 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
مقدمة: 


تعد المنصات الرقمية بمثابة رأس المال الفكري للانتقال من الاقتصاد التقليدي إلى الاقتصاد الرقعي 
وتجسيد التحوّل الرقمي والتوجه نحو العمل عن بعد كإستر اتيجية فعالة في مختلف القطاعات الاقتصادية 
في الجزائرء ولا Jai‏ على ذلك الاتجاه نحو تنظيم نشاط أصحاب المنصات الرقمية والمؤسسات الناشئة في 
الجزائروهوما يعرف ب" "Start -Up‏ 
وأثارت المنصات الرقمية باعتبارها منظومة اقتصادية قائمة بحد ذاتها التساؤلات العديدة ولاسيما 
tel‏ يات Al‏ القاتونية للفحؤل الرقي والذي'من شانه أن يشكل عقية E‏ الجز y‏ تسو مشروع 
التحوّل الرقمي أو التكنولوجيات الرقمية. 


وأمام غياب وعدم وجود نظام قانوني يؤطر علاقات العمل في إطار المنصات الرقمية فقد إتجبت 
بعض الدراسات على وجوب أو ضرورة تكييف قانون العمل في Jb‏ التحوّل الرقمي بينما يطالعنا رأي آخرني 
الفقه الحديث في ss pal‏ أن المنصّات الرقمية أفرزعلى ظهورنمط جديد في مجال علاقات العمل مختلف 
عن النمط الكلاسيكي حيث بات من الضروري أن يتدخل المشرع لتنظيمه ". 

إن ظهور الثورة الرقميّة أفرز منتجات رقميّة " Produit Numérique‏ " غير من المفاهيم التقليدية 
المعروقة ي مجال شوق العم ل(6 تيك يكن طب Bleus‏ أجرة ووجبات طعام وخدمات tapu‏ عبر هة 
الإنترنت وهي همزة وصل بين الزبائن وعمّال المنصّة وعلى سبيل المثال ظهور المنصّات العمل الرقمية مثل " 
Uber‏ " في مجال النقل. 


وأمام الفراغ القانوني بشأن علاقة العمل بالمنصّة الرقمية كانت هناك محاولات في الفقه للإستعانة 
بأحكام قانون العمل الكلاسيكي/" ومدى إنطباقه على العمل عن بعد الرقمي أو اللجوء إلى تطور القضاء 
المقارن لاسيما القضاء الفرنسي حيث يعد الملاذ الذي يمكن على أساسه التأسيس لنظام قانوني جديد لعمال 
المنصّة الرقمية ©. 


ól‏ طبيعة العمل تغيرت. فقد إندثرت نشاطات معينة لتحل محلها نشاطات أخرى اقتضت تغيير 
طريقة العمل وتغيير أسس العلاقة العقدية وظهور نظام و اقعي جديد فرضته هذه الأنواع من الأعمال 


'-أنظر: د/ بن رجدال أمالء أي مركز قانوني لعمال المنصّات الرقميةء مجلة حوليات»ء جامعة الجزائر -1-» العدد 33« 

الجزائر -2-» جوان 2019. 

‘La di standardisation du Marché du Travail وهذا ما يعرف في الفقه الفرنسي:"‎ -? 

3-Voir : Jean- Yves Frouin , Réguler les Plateforme numériques de travail avec le concours 
de Jean- Baptistes Berfety- Rapport au premiers Ministre 1% décembre 2020. 

“- مع الملاحظة أنّ قانون العمل إنما أنشىء في إطار تصور للمؤسسة يعرّف بإعتباره مكان واحد 
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ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


المتخصصة. فكان لابد من السيروفق نظم غيرتقليدية لإستحالة تطبيق نظام تقليدي لعلاقات العمل الرقمية 
في ظل الأوضاع الحالية. 


وبين إعادة النظرفي النموذج الاقتصادي للمنصات الرقمية التي ترفض عوائق قانون العمل برزت 
فكرة علاقة التبعية Le Lien de Subordination‏ ومدى إنطباقها على العمل الرقمي والتي أثارت نقاشا Lis‏ 
قربا سواه فق العزائر 4 أو ف اله crucial als‏ وفيما إد اكاك lame‏ النيعية: معبار D pi page‏ 
مسألة عفا Lele‏ الزمن في ظل رقمنة العمل عن بعد.وتطرح الرقمنة عديد المسائل والأسئلة. وعديد 
التحديات» ولاسيما إتجاه كثيرمن cdl‏ نحوالرقمنة أوما يصطلح على تسميتها بالممن ذات الطابع غيرالمادي 
(Dématérialiser)‏ تثيرإشكالية مفہوم الأجير(غ12:ةاج5). 


وفي هذه المداخلة تستوجب عرض أطروحتين الأولى العامل في المنصّة الرقمية بإعتباره عاملا مستقلا 
هذه يتزعمها بعض الفقه O‏ في الجز ائروالثانية تؤكد إعتبار العامل أجيرا وأمام عدم وجود نظام قانوني يحدد 
الوضع القانوني لعامل المنصّات الرقمية فيظل البحث والاجتهاد قائما ولاسيما إجتهاد القضاء الفرنمي 
الحديث الذي يتراوح بين الأطروحتين. 

وتهدف هذه الدراسة إلى محاولة إعطاء مقاربات نظرية بشأن الكشف عن حقيقة النظام القانوني 
لعمال المنصات الرقمية. 


إن تطور العمل الرقمي هو بمثابة. ثورة " على المعايير المعتادة في علاقات العمل الكلاسيكية | كما Gi‏ 
بروزفكرة التبعية عن بعد " ه150غ152أل:هطن1616-5"كشفت مظاهر مبداً التعبية في علاقات العمل الرقمي I‏ 


“(I‏ تكريس مبدأ التبعية في مجال العمل الرقمي: بين الصرامة والمرونة: 


إن المسالة المركرنة بالنسبة ترجال القاتون مو معرقة القانون لإيجاد حلول وتاطير ظاهرة atait‏ 
الرقمية بصفة عامة وظاهرة عمّال المنصات الرقمية بصفة خاصة. 


”-أنظر: د/ بن رجدال مال» المقال السابق. 

$— وهذا ما ذهب إليه مجلس الدولة سنة 2017 تحت عنوان: 

« Puissances Publique et plateforme numérique » Accompagner L’uberisation » les nouvelles 
technologie ne se contentent pas plus seulement d »accélérer notre vie, elle la Changement 


-أنظر : د/ بن رجدال أمال» المقال السابق. 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


إن العمل الرقمي يشكل تحديا كبيرا للمعايير التقليدية للعمل O‏ وتحولاً في مفهوم التبعية ولاسيما في 
القضاء الفرنبي ©. 


1)- العمل الرقمي إخلال بالمعاييرالمعتادة في العمل: 


إن عقد العمل الرقمي هو" عقد عمل " رغم أنه يختلف عن عقد العمل بمفهومه الكلاسيكي لاسيما 
من حيث فكرة التبعية CO‏ 


هذه 'تستوجب * jtm‏ العمل المظلوب: de Mai ail Géo css‏ "التوحينات 
والأوامرالصادرة من صاحب العمل وتوقيع الجزاء في حالة إذا ما خالف العامل هذه الأوامروالتوجيهات (D‏ 


وتستند علاقة التبعيّة على الثلاثيّة المكونة من التوجيه (Direction)‏ والرقابة (Contrôle)‏ 
والجزاء(5206100) ولكن العمل عن بعد الرقمي يتطلب نمطا جديدا من التبعية وهو" التبعية عن بعد OD"‏ 


ويرى البعض "'وجوب " تطوير مفهوم التبعية التقليدي وإضفاء نوع من المرونة وحلول الرقابة 
الالكترونية أوكما يطلق Lele‏ البعض ب" الرقابة التكنولوجية ". و" التبعية التكنولوجية CO"‏ 


وببدوأن التباعد من حيث مكان العمل أوفكرة " البُعدية ")5 (Déspécialisation du lieu du travail)‏ كان 


له تأثيربالغ الأهمية في تحوّل مفهوم علاقات العمل بوجه عام وفي مفهوم علاقة التبعية بوجه خاص. 


وتجدرالإشارة Gi‏ بعض الاتجاهات في القضاء الفرنمي )19( حاولت رفض أو مكافحة رقمنة الاقتصاد 
واعادة تنظيم سوق العمل مكرسة لمبداً ناجم عن النظام العام الحمائي (L'ordre Public de Protection)‏ 


*-أنظر: سكيل رقية؛ العمل عن بعد كأسلوب حديث لتنظيم العمل- المفهوم والخصوصية- مجلة الدراسات القانونية المقارنةء 
العدد )01(« 2021« ص: 841. 

”-أنظر: حمادة صابر شعبان» de‏ العمل عن بعد (دراسة مقارنة)» دار النهضة العربية» القاهرة 2021 ص74 

7'-أنظر سكيل رقية المقال السابق ص 1841 

!!-أنظر حمادة صابر شعبان » المرجع السابق ص 74. 

72-أنظرشكيل رقية »المقال السابق ص 1842. 

3-أنظر : المقال نفسه» ص: 1843. 

4'-أنظر: بشاير يوسف عبد العزيز الماجدء عقد العمل عن بعد بين فلسفة الخصوصية والحماية لحق العامل ورب العمل 


A جائحة‎ ük E 
- المجلة الدولية للقانون» المجلد )09( العدد )04( 2020« عدد خاص حول(القانون وفيروس كورونا المستجد " كوفيد‎ 
." 19 


15_Voir :. E. Ray. Le Droit du travail a l’épreuve du télé travail : une nécessaire adaptation, 
DR. SOC1996 
16_\Voir :Patrice Le Maigat, Marché du travail et plateforme numérique : les coursiers en Roue 


Libre , jurisprudence. Gazette de Palais, Janvier 2019, P : 15ets. 
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ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


رغم حداثة وعصرنة وسائل العمل» فإِنّ العمال المرتبطين بالمنصة الرقمية يجدون أنفسهم دائما خاضعين 
لعلاقات كلاسيكية لمفيوم علاقة التبعية. 


وأثيرت مسالة في غاية الأهمية تتعلق بالطبيعة القانونية لعلاقة العامل بالمنصّة الرقمية فيما إذا 
كان العامل يمارس نشاطا لحسابه الخاص واعتباره من ثمة 
عاملا مستقلا " Travailleur indépendant‏ " او تكريس مفہوم الأجير" Salariat‏ " واعتبار العامل خاضعا 
لمفهوم التبعية " JsiY9"Subordination‏ على ذلك أن القضاء الفرنسي )17( أعاد تكييف (Requalification)‏ 
وأعترف بوجود علاقة تبعية بالنسبة لعامل التوصيل " Livreur‏ " 


وترجح بعض الدراسات في الجزائر*"" أن المركز القانوني لعمّال المنصّة الرقمية هو إعتبار العامل " حرا أو 
مستقلا" بالرغم من عدم وجود التأطيرالقانوني لعمال المنصة الرقمية " ولكن بحكم الممارسة الو اقعية يعتبر 
العامل مستقلا يختار أوقات العمل وأيامه وساعات العمل وحتى pli‏ العطلة هذه الحرية التي يتمتع بها 
العامل تنفي die‏ صفة التبعيّة إذ هذا الأخيريتنافى مع الحرية والتبعية المقصودة هنا بنوعما التبعية القانونية 
والاقتصادية على حد سواء 09 


إن تكييف مفهوم " الأجير" حسب قانون العمل يفترض اجتماع ثلاثة عناصر أساسية تشكل مفہوم عقد 
العمل وهي أداء العمل الأجرء وعلاقة التبعية CO‏ ومن ثمة الخاصية الجوهرية لعقد العمل هو وضع الأجير 
في علاقة تبعية في مواجبة المستخدم (L'employeur)‏ والتي تبرر نظام حماني أو ما يُعرف ب" النظام العام 
الاجتماعي "L'ordre Public social”‏ إذ تُعد التبعيّة القانونية مسألة بدهيّة في النموذج التقليدي للعمل. 


ومن ثمة وجوب وضع حدود بين العمل بالأجروالعمل المستقل. liag‏ ما يطرح مشكلة تكييف قانون 
العمل للمتطلبات الجديدة.ء إنطلاقا ‏ من أنّ العامل ‏ ينفذ أداء العمل 
"Prestation du Travail "‏ في إطار العمل الرقمي لذلك كيف يمكن التحقق من أن هذا الأخيريندرج ضمن 
العمل المستقل ام العمل المأجور؟ 


إنّ الأشكال الجديدة المتعلقة بتنظيم العمل لم تحدد على وجه الدقة بين العمل المستقل والعمل 
بأجر. 


وقي JB‏ العمل عن بعد الرقمي, Gi‏ تحليل علاقة التبعية أصبحت عسيرة. بسبب Gi‏ هذه العلاقة 
تنعت ب " لا مادية " (Dématérialise)‏ لكونه لايترك أى أثر مرنى فى حالة أداء العمل» بمعنى دون حضور 


7!- كما سنرى ذلك لاحقا 

8-أنظر: د. رجدال أمال» المقال السابق» ص: 24 وما يليها. وترى الباحثة انّ علاقة العمل علاقة تعاقدية ثلاثة الأطراف 
وتتضمن: الأرضية الرقمية» الزيون» العامل الحر. أنظر: ص: 27. 

7-أنظر : المقال نفسه» ص: 35 وما يليها. 

-أنظر: د/ حمادة صابر شعبان» المرجع السابق» ص: 20 وما يليها. 
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الطرفين مباشرة إلا عن طريق وسائل الإنترنت .. ومن هنا نطرح تساؤل مفاده هل نحن أمام إنهيارمعيارجوهري 
في عقد العمل ألا وهو معيارالتبعيّة؟ 


يبدو أنَ مفهوم التبعية يجب أن تكون أكثر مرونة حتى تشمل الوضعيات أو عمال الأجراء يتمتعون 
بحرية أكثروذلك في سياق وضع إقتصادي متحرك وسريع (Mobile et Fluctuant)‏ 


لذلك يرى البعض27 أنّ التبعية صارت معيارا غيركافٍ لتكييف الأجير لذلك يضيف الفقه22) معيار 


يسند القاضي على منہج إعتماد على القرائن "La Méthode du Faisceau D'indice"‏ لإثبات وجود 
علاقة التبعية مثل سلطة في إصدار الأوامر والتوجهات 
"Des Ordres et Des Directives"‏ و هذا اللمعنى "A. Supiot" gy‏ 23 
وجوب إدراج هذا المعيارقي تقنية معروفة "Faisceau D'indice"‏ التي يتأسس على 


اجتماع بعض القرائن تثبت وجود علاقة التبعيةء هذه القرائن قد تكون ذات طبيعة إقتصادية (مثل توريد 
الآلات ...إلخ) أوذات طبيعة قانونية مثل مر اقبة صاحب العمل» الأجر. ...إلغ) الذي يسمح التمييزبين العمل 
عن بعد بأجروالعمل عن بعد مستقل. 


ومن أجل تكريس هذا التحوّل وأثره على تصور ومفهوم علاقة التبعية في ظل 
العمل الرقمي. راح بعض الفقه CO‏ يفضل تسميتها ب علاقة التبعية عن بعد 
Subordination "‏ -1616 " هذا المصطلح يشي رإلى وجود التبعية من نوع خاص "Subordination Spécifique"‏ 


LEY‏ تساهم في إستعمال التكنولوجيا الجديدة في ممارسة أداء العمل. 


ولكن أكثر واقعية يجب التأكيد على Gi‏ معيار الإندماج في خدمة منظمة 
(Service Organisé)‏ لا يمكن أن يكون معيارا مميزا لمفهوم العامل الأجير, إذ لا تعدو كونها مجرد إتساع في 
التخطوط العزيضة بكقيوم القبعية الفانوتية شقن الأجير مق الأتصال ويد العمل عن يلد حيث pau‏ 
بحرية أكثروعلى خلاف هذا الرأي يتجه البعض 29. أنَّ " مجال خدمة منظمة دليل على وجود علاقة التبعية 


21_\/oir : Patrice Le Maigat, Article Précité, Jurisprudence. 
22- Idem, P : 16. 
35 أنظر: أيضا في هذا الموضوع الأستاذة بن رجدال أمال» المقال السابق» ص:‎ 
23-Voir : Patrice Le Maigat, Article Précité, Jurisprudence, P : 16 et 17. 
.1842 *-أنظر : سكيل رقية» المقال السابق» ص:‎ 
.35 #-أنظر: د/ بن رجدال أمالء المقال السابق» ص:‎ 
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ونشير إلى وجوب تدخل القاضي في إعادة تأسيس مفهوم التبعية واعطاء التكييف الحقيقي لعلاقات 
العمل في مجال العمل الرقميء, وفي هذا المعنى قدم الأستاذ Yves Frouin"‏ -صوء["2600) تقريرا للوزير الأول 
الفرنسي في 01 ديسمبر2020. تضمن إستحداث نظام ثالث " "Tiers- Statut‏ بين العامل المستقل والعامل 
الأجير, ومن مميزاته توضيح نظام عمال المنصات الرقمية وتأمين العلاقات العقدية بين المنصات الرقمية 
لعمال المنصّات الرقمية والتي تمنح نظاما ملائما لوضعياتهم الحقيقية gi)‏ عمال المنصّات) ثم أن ما يسى ب: 
"نظام ثالث" يعتبر آلية تكييف عمل المنصات الرقمية حيث يتمتع العمال بإستقلالية كبيرة من شأنها أن 
تفل من العبعية غير Ali‏ 
وفي نفس الوقت يتم تكريس التبعية الاقتصادية في المنصات والتي تبرر الاستفادة من بعض الحقوق مثل 
حماية الأجيروالتي لا يستفيد منها العمال المستقلون Ól‏ تطبيق " نظام ثالث "" "Tiers- Statut‏ من شأنه أن 
يؤمن قانونيا علاقات العمل الرقمي ويمنع من الوقوع في مسالة إعادة التكييف " ."Requalification‏ 


ds‏ هذا السياق أصدر المجلس الدستوري الفرنسي يوم 20 ديسمبر 2019 قرارا يتعلق بالرقابة جزئيا بشأن 
الأحكام التي تعرف "Loi D'orientation des Mobilité";‏ 27) والتي تضمنت الأمن القانوني الخاص بالمنصّات 
الرقمية وتفادي إعادة تكييف (Requalification)‏ عقد العمل من طرف القضاة والخاص بال ميثاق المتعلق 
log ul‏ المجتمعية للمتحتات الإلكتزونية. 


2(- تطورقي القضاء الفرنسي من مفهوم العمل المستقل إلى صفة " الأجير" : 


يعد قرار الغرفة الاجتماعية لمحكمة النقض الفرنسيّة الصادر في 28 نوفمبر2018 من القرارات الهامة 
وأكثرها تأثيرا لعام 2018 لاسيما في نطاق القانون و اقتصاد العمل (L'économie du Travail)‏ وخاصة وأن 
محكمة النقض لم تصدرنظام قانوني Jhal‏ في مجال الاقتصاد التشاري (L'économie Collaborative)‏ 


في هذا السياق أصدرت الغرفة الاجتماعية لمحكمة النقض الفرنسيةقي قضية شهيرة عرفت g(livreur)":3‏ 
التاريخ المذكورأعلاه بشأن علاقة عامل التوصيل "Take Eat Easy"‏ بالمنصّة الرقمية, هذا القرار أدرج ضمن 
القرارات الكبرى للقضاء الاجتماعي " "Jurisprudence De Prudhomme‏ هذا القرارهو أول من نوعه الذي 
يفصل في تكييف العقد الذي يريط العمال بالمنصّات الرقمية هل هو عامل مستقل pi‏ أجير؟ 


26-Voir : Jean- Yves Frouin, Op.cit, P : 28 et S 
وقد جاء بعنوان:‎ 
La Création d’un Tiers- Statut Entre Statut de Travailleur indépendant et Statut de Travaille 
Salarie. 
_27 
28_\/oir : Soc. 28 Nov. 2018 Cassation, Contrat de Travail (Qualification) : Livreur lie a une 


Plateforme numérique, Recueil Dalloz Dec......... N: 42 P : 2312. 
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وأعتبرقضاة الموضوع GIC‏ الشركة التي وضعت تحت تصرفه المنصّة الرقمية Web‏ تربط بينها عامل توصيل 
الطلبات إلى منازل الزبائن تمارس نشاطها في إطارنظام مستقل (Statut D'indépendance)‏ وسجّل العامل 
بصفة " "Auto-entrepreneur‏ مقاول ذاتي وأبرم مع المنصة الرقمية في جانفي 6 عقد تأدية الخدمات 
حيث طالب من القضاء الاجتماعي قي أفريل 2016 بإعادة تكييف العقد المذكور إلى " عقد عمل ". غير óf‏ 
محكمة إستئناف أقرّت OÙ‏ الوثائق غير عقدية مسلمة من طرف عامل التوصيل" "Livreur‏ يمثل نظام عرف 
ب "Bonus"‏ وعقوبات الأخير "0602116" إذا أخل عامل التوصيل بالإلتزامات العقدية مثل إنسحاب من 
التسجيل وعدم الرد على LO ALII‏ عطل قي العجلة G0"Crevaison"‏ 


وقي حالة سياقة دون الخوذة )62 أو إنقطاع شبكة الإرسال خارج منطقة التسليم 
أوغيرمسجّل في المفكرة . 

ولكن قضاة الإستئناف قدروا مبدئيا أن سلطة توقيع العقوبات من طرف المستخدم 
لايكفي لإعتبارالعامل " أجير". 


بيد Gi‏ جزاءات أو عقوبات التأخي رلا يمكن إعتباره سوى مخالفة للإلتزامات العقدية. من عامل التوصيل» 
وهذا لايمنعه من حرية إختيار أوقات العمل وذلك بتسجيله بكلمة " لا " 
Non "‏ " فيما يعرف ب" Shift‏ " (33) وبالنسبة لقضاة الإستئناف هذه الحربة الممنوحة للعامل تمكنه في كل 
أسبوع إختيارآيام العمل ودون تحديد مدته مما يستبعد صفة الأجير(ء1د,داد5 Relation‏ (. 


ونشيرأنَ موقف محكمة النقض الفرنسية في مسألة إعادة تكييف علاقة عامل التوصيل ath" Livreur"‏ 
الرقمية بإعتباره عقد عمل حيث إعترفت بوجود تبعية ولا يعد عامل مستقل بمعنى وجود علاقة تبعية بين 
المنصّة الرقمية وعامل التوصيل وبالتالي اعترفت محكمة النقض بصفة " الأجير".وأضافت أن وجود " علاقة 
عمل لا تتوقف على الإرادة المعبّرعنها من قبل الأطراف أو التسمية التي تمنح للإتفاق ولكن تقوم على الشروط 
الو اقعية التي في إطارنشاط العمال BD"‏ 


29-Voir : Emmanuel Mazuyer, Op.cit, P : 33 et 34.la protection juridique des travailleurs « de 
plateforme numérique. éditorial texo/ s d | 2022 p33 et 34 

30_ [dem ; P : 34. 

31_ Idem ; P : 34. 

32- Idem ; P : 34. 7-« Proposé par la Plateforme ou de choisir de ne pas travailler pendant 
une période dont la durée reste a sa Seule » Discrétions 

33_Voir : Emmanuel Mazuyer, Op.cit, P 36 

34- « L'existence d’une relation de travail ne Dépend ni la volonté exprimé par les parties ni 
de la démonisation qu’elles ont donnée a la convention mais des conditions de fait dans les 


quelles, est exercé L’activité des travailleurs. 
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لص tes‏ ما الت افر بان كف اعم eat LS‏ ك ا 
تقديم الأوامروالتوجمات والرقابة على التنفيذ وتوقيع العقوبات في حالة الإخلال بالالتزامات المفروضة على 
عامل التوصيل. 

وبالنسبة للغرفة الاجتماعية لمحكمة النقض الفرنسية أن تحديد الموقع الجغراقي )65 (La Géolocalisation)‏ 
الذي يسمح أويمكن شركة " "TakeEat EASY‏ من متابعة ومر اقبة الوقت الحقيقي ووضعية عامل التوصيل 
(Coursier)‏ ومسألة الحساب المتعلق بعدد الكلومترات.هذه العناصر المذكورة تسمح بوجود سلطة التوجيه 
والرقابة على تنفيذأداء العمل الذي يمتزعلاقة التبعية ومن ثمة تقرير بإعادة تكييف هذه العلاقة كوا " 
"jeus‏ 


وفي قرار آخر عرف ب: قرار" Uber‏ " الذي صدر في 04 مارس 2020 من الغرفة الاجتماعية لمحكمة النقض 
الفرنسية G6)‏ الذي نحى نفس المنحى حيث تم غلق نهاني للحساب " Compte‏ " المتعلق بالسائق " "Chauffeur‏ 
من طرف شركة " Uber‏ " حيث رفع السائق دعوى أمام القضاء الاجتماعي طالب فيه بوجوب إعادة تكييف 
العلاقة العقدية إلى " علاقة عمل " لكن محكمة لاستئناف قي قرارها فصلت في النزاع بشان العقد المبرم 
والموقع بين السائق وشركة Uber"‏ " واعتبرته عقد عمل " وأعادت إحالة القضية على القضاء الاجتماعي Le‏ 
Conseil Prudhommes‏ ليفصل هذا الأخيرني الموضوع والمتعلق بطلبات السائق ومنها متأخرات التعويض 
ومتأخرات الأجروالتعويض عن الأضرارء عدم إحترام المدة القصوى للعمل غيرالمصرح به والتسريح دون سبب 
حقيقي ومعقول. 

ومن جبة أخرى اعثيرت معكافة البق القريسية © أنه من غير لمكن Slug‏ التعرف انيدي الحقن 
العمل والعناصر الثلاثة التي تميزعلاقة التبعية وهي سلطة توجيه التعليمات. سلطة الرقابة وسلطة توقيع 
العقوبات لعدم إحترام التعليمات (8©. 


وقد رفضت محكمة النقض معيار التبعية الاقتصادية على أساس أن العامل المستقل يتميز بإمكانية تكوين 
زبائنه الخاص به وحرية تحديد التعريفات (Les Tarifs)‏ وشروط تنفيذ أداء الخدمات. وخاصة أن محكمة 
الإستئناف رأت أن السائق مدمج في خدمات النقل التي أنشئت من طرف الشركة Go‏ هذه الخدمات لا تنفذ 
إلاعن طريق المنصّات الرقميّة. 


ويبدو أن القضاء الفرنسي طبق مبدأ " In Conceto‏ " بمعنى الحقيقة الواقعية والعمليّة. 
35_Voir : Patrice La Miagat, Article Précitée, P : .36‏ 
36_\oir : Emmanuel Mazuyer, Op.cit, P :26 et 5‏ 
Idem, P : 26 ets.‏ 1- 
Par: Emmanuelle Barbard, Redéfinir Centrat de Travail a L’re Numérique : De la‏ 
Subordination à la coopération Pozet,‏ 


38- Voir : www.generationlibre.eu. 


ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
-(I‏ مظاهر مبدأ التعبيّة في علاقات العمل الرقمي: 


ساد في الفقه الحديث فكرة إعادة النظرقي تعريف عقد العمل في عصرالرقمنة. ووجوب الانتقال من مبدأ 
التبعية إلى التعاون ومفاده أنّ يجب أن يكيّف مع التطورات التكنولوجية حيث أنه لا يجب تغييرمفهوم العمل 
المستقل بل يجب إعادة تعريف عقد العمل بحلول مفهوم التبعية محل فكرة التعاون. 

وقي هذا الإطاريستوجب إستحداث قانون العمل لعلاقات العمل الرقعي كما أن سلطة الجزاء of)‏ العقاب) 
قد تكون تكريشا لمبدا التبعية slots‏ العامل أجيرا عن dub‏ تمديد اموق الجعراق كما ذهب إلى ذلك 
القضاء الفرنمي وأثيرت فكرة منع العامل من الولوج في المنصة الرقمية جدلا كبيرا في الفقه والقضاء. 

1)- عدم إستحداث قانون العمل لعلاقات العمل عن بعد الرقمي: 

يسهم الفقه بشكل كبيرفي توضيح ووضع قانون المنصّات الرقمية و أثيرجدل فقبي واسع في فرنسا P?‏ بضرورة 
إدراج نص قانوني لعمال المنصات الرقمية في القانون الاجتماعي «(Droit Social)‏ كما ذهب البعض إلى 
إخضاع هذه العلاقة وتكييفها وفق قانون العقود. 

وأمام غياب نظام قانوني لعلاقات عمال المنصّات الرقمية فإنه إذا كان الأمر يتعلق بالشروط الاقتصادية 
القانونية بالنشاط عبر المنصّات الرقمية وجب إستحداث آلية الميثاق (Charte)‏ الذي يسهم في وضعه 
المتعامل الرقعي من جانب واحد (L'operateur Numérique)‏ مع إستبعاد تطبيق قانون العمل» ويكون هذا 
الميثاق موجّه لجميع عمال المنصات الرقمية. 

2(- سلطة العقاب للمنصّة الرقمية: تكريس لمبدأ التبعيّة: 


ولعله من المستوجب أنّ من ضمن الإشكالات التي طرحت على القضاء الفرنمي هي مسألة إعادة تكييف عقد 
الخدمات إلى عقد العمل. وحسب محاكم إستئناف فإن الحيثيات التي تمسكت بها وامكانية عامل التوصيل 
إختيار الأيام وأوقات العمل ماعدا عندما تكون هناك علاقة تبعية يمكن تكييف هذه العلاقة على Gi‏ العامل 
له " صفة الأجير" . 

غير أنَ محكمة النقض الفرنسية"“ دعت قضاة الموضوع إلى وجوب مراعاة وجود علاقة تبعية ومن ثمة 
ضرورة إعادة تكييف عقد الخدمات إلى عقد العمل مستندة في ذلك على وجود سلطة الجزاء أو العقاب 
ail‏ الرقمية على عامل التوصيل. 

حيث يوجد نظام في المنصّة يسمى ب" Strikes‏ " يتمثل دوره في توقيع عقوبات التأخير" "Pénalités‏ ونظام " 
Strikes‏ " خاص بالوقائع الأساسية ولاسيما التسجيلات المتأخرة (بإعتبارأن هناك زاوبة مخصصة لتسليم 
تلزم المعني بالأمرمسبقا على الإتصال). 


—Ÿ‏ راجع: قانون " EL - Khomri‏ وخاصة المادة 60 المتعلقة بالعمال يستعملون المنصّات الرقمية 
40_\/oir : Ch. Soc. 28 Nov. 2018 Cassation, Cassation, Recueil Dalloz Précitée ; P : : 2312.‏ 
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ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 
أما نظام Strikes"‏ " (02) " خاص بالوقائع الوسطاء Jis‏ غياب الإتصال (L'absence de Connexion)‏ على 
Shift"‏ ". أما نظام Strikes"‏ 03" فهو خاص بالوقائع أكثر خطورة مثل سلوك السب والشتم للزبائن. بشأن 
نظام Strikes"‏ 04" يؤدي إلى فقدان " "Bonus‏ بخصوص نظام Strikes"‏ 03" يتم إستدعاء المعني من طرف 
المنصّة الرقمية. أما نظام Strikes"‏ 04" يؤدي إلى عدم التسجيل في المنصة. 


3)- تحديد الموقع الجغرافي: إعتبار العامل أجيرا: 


حسب محكمة النقض الفرنسيّة الذي يمتزعلاقة التبعية هو تحديد الموقع الجغرافي الذي يسمح متابعة 
الوقت الحقيقي " "Le Temp Réel‏ من طرف الشركة» ووضعية عامل التوصيل وحساب الكيلومترات 
المستعملة من طرف هذا الأخير. 


وقد سبق أن أشرنا أن تحديد الموقع الجغرافي يؤدي لا محالة إلى وجود alalu‏ التوجيه والرقابة على تنفيذ slol‏ 
العمل والذي يميزعلاقة التبعية إلى إعادة تكييف علاقات العمل الرقمي إلى " علاقة عمل ". 


4(- قطع أومنع العامل من الولوج في المنصّة الرقمية ‘(Déconnexion)‏ 
أصبحت فكرة ما يعرف ب (La Déconnexion)‏ ضرورة ملحة بل هو حق للعامل بعدم العمل ضمانا في حقه قي 
الراحة أوالعطلةء كما يؤمن حياته الشخصية والعائلية 42) 


وبعرف في الفقه ب: الحق في الانسحاب " "Droit de Retrait‏ وهو يرتبط أيضا بحرية تنظيم العمل بمعنى 
العامل يحق له عدم الاتصال "Se déconnecter"‏ والإنقطاع عن العمل ولوبصفة مؤقتة. 


وبندرج هذا الحق في إطارسياسة تحسين جودة حياة العمل والمساواة المهنية 2“ 


pus‏ تكريس فكرة " Déconnexion‏ " في إطار المفاوضات عن طريق الاتفاق 
أوالميثاق يحدد كيفية إستخدام هذا الحق. 


ويبدوأن استخدام هذا الحق من طرف العامل بقدر ماهو (Protéger) (axe‏ بقدرما يمنح للمستخدم توقيع 
الجزاء على العامل في حالة إخلال بأوقات العمل خاصة إذا أجابه متأخرا. هذا يعد مظهرا من alle‏ وجود " 
علاقة عمل أجيرا ". 


خلاصة:وتأسيسا على ما تقدم نخلص إلى النتائج التالية: 


41_Voir : Ch. Soc. 28 Nov. 2018 Cassation, Cassation, Recueil Dalloz Précitée ; P : : 2312. 
P : 592. 

-recueuil dalloz- de.2018n)42 

43—Voir La loiN : 2016-1088 du 8 Aout 2016 a fait de la déconnexion un droit a compter du 
1 °° janvier2017. 
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ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


1- أفرزت تداعيات الثورة الرقمية على تغيير المفاهيم الكلاسيكية في مجال سوق العمل بوجه عام وأسس 
العلاقة العقدية في مادة علاقات العمل بوجه خاص واستحالة تطبيق قانون العمل على العمل الرقمي. 


2- بات من الضروري أن يتدخل المشرع لمواكبة نمطا جديد في علاقات العمل 
التي تستخدم التكنولوجيات الرقمية EN‏ غياب البيئة القانونية من شأنه أن يكون عقبة أمام التحوّل الرقمي. 


3- ضرورة التأسيس لنظام قانوني جديد لعمال المنصّات الرقمية وفق النموذج الاقتصادي الجديد. 


4- بحكم الفراغ القانوني Jb‏ الفقه والقضاء في تذبذب بشأن علاقة العامل بالمنصّة الرقمية وفيما إذا كان 
العامل مستقل أوأجيرفالحدود بيهما غامضة وغيرواضحة بحكم استخدام التكنولوجيات الحديثة ولاسيما 
المنصّات الرقمية أوعلاقات العمل الرقمي. 


5- حاولنا من خلال هذه المداخلة عرض اتجاهين الأول يعتبر العامل مستقلا والثاني يعتبره أجيرا وخلصنا أنه 
بحكم تطور القضاء الفرنسي أننا نرجح صفة الأجير أو علاقة التبعية في علاقة العامل بالمنصّة الرقميّة حتى 
olg‏ كان العامل في بعض الأحيان يتمتع بالحرية ولكنها نسبية إلى حد كبيرولا آل على ذلك أن القضاء الفرنسي 
أعاد تكييف المركز القانوني لعامل المنصّة في عديد المناسبات وكان أخرها في 28 نوفمبر2018 حيث إنتقل من 
مفهوم العامل المستقل إلى صفة العامل الأجير 

6- ظهر مبدا التبعية أكثر وضوحا في الممارسة العملية في علاقات العمل الرقمي من حيث سلطة العقاب 
الممنوحة للمنصّة إزاء العامل أو تحديد الموقع الجغرافي أو حتى الجزاءات التي توقع على العامل من طرف 
المستخدم بخصوص قطع الاتصال" Déconnexion‏ " رغم أن هذا الحق يستعمل في بعض الأحيان لتوفير 
الراحة والعطلة لعامل المنصّات الرقمية. 
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ملتقى وطني حول: عصرنة علاقات العمل في ظل التحول الرقمي: التحديات والرهانات 


قائمة المراجع: 
- د/ حمادة صاب شعبان. عقد العمل عن بعد (دراسة (alis‏ دا رالهضة العربية, القاهرة. 2021. 
المجالات والدوريات: 


sea se‏ أفاك ا المنصّات الرقمية. مجلة حوليات» جامعة ةالجزائر-1-: العدد 


33« الجزء 0« جوان 2019. 


- د/ سكيل رقية. العمل عن بعد كأسلوب حديث لتنظيم العمل- المفهوم والخصوصية « مجلة الدراسات 


- د/ بشايريوسف عبد العزيزالماجد. lue‏ ن بعد بين فلسفة الخصوصية والحماية لحق العا ب 
العمل في ظل جائحة كوروناء المجلة الدولية للقانون, المجلد (09)ء العدد )04(: 2020 عدد خاص. 


Ouvrages, revues, Périodique 


- Jean- Yves Frouin ,Réguler les Plateforme numériques de travail avec le concours de Jean- 
Baptistes Berfety- Rapport au premiers Ministre 1%" décembre 2020. 


- Emmanuel Mazuyer, La Protection Juridique des Travailleurs de plateforme 
numériques.éditorial Tesco/SDL, 2022. 


-Pertie M. et Ricault. A. Le Droit a la déconnexion répond a un besoin de régulation, RDT, 2016 


- J. E. Ray. Le Droit du travail a l'épreuve du télé travail: une nécessaire adaptation, DR. 
S0C1996. 


- Patrice Le Maigat, Marché du travail et plateforme numérique : les coursiers en Roue Libre 
jurisprudence. Gazette de Plais, Janvier 2019. 


- Emmanuelle Barabard, Redéfinir Centrat de Travail a l'ère Numérique : De la Subordination 
a la coopération 


-Recueil Dalloz - Dec. 2018 N° 42 
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الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 
وزارة التعليم العالي و البحث العلمي 


كلية الحقوق 


تقريرتلخيصي لفعاليات الملتقى الوطني الموسوم ب:«عصرنة علاقات العمل E!‏ ظل التحول 
الرقمي: التحديات والرهانات» 


انعقد يوم الأربعاء 18 ماي 2022 على الساعة التاسعة صباحا(00 :9)بمقر كلية الحقوق سعيد 
حمدينء الملتقى الوطني الموسوم ب : «عصرنة علاقات العمل في JB‏ التحول الرقمي: 
التحديات والرهانات» تحت إشراف السيدة رئيسة الملتقى بن رجدال آمال وبحضور كل من 
السيدة مدافر فائزة (نائبة مدير الجامعة)ء السيد لعلاوي عيمى (عميد كلية الحقوق) « السيد 
خير الدين بوسنة (نائب عميد كلية الحقوق) اعضاء الطاقم الإداري» اعضاء اللجنة العلمية 
والتنظيميةءالأساتذة الباحثون وطلبة الدكتوراه المشاركون في الملتقى. 


وقد #محورت قاليات التق QUI‏ 


© آيات بينات من القرآن الكريم 


© النشيد الوطني 


© كلمة السيدة مدافر فائزة نائبة مدير الجامعة التي أشرفت على افتتاح AU‏ مشيرة 
à‏ سياق LOS‏ على أهمية العاظير القانوق تعلاقات العمل à‏ ظل البيقة الرقمية وآملبا 


بالخروج من خلال ما سيطرح و يناقش من إشكاليات في الملتقى إلى توصيات يتم بلورتها 
و رفعها إلى الجبات الوصية لمساعدتها على وضع نصوص قانونية تواكب التحول الرقمي. 


© كلمة السيد لعلاوي عيسى عميد كلية الحقوق الذي رحب بالحضور وأعلن بصفة 
رسمية عن افتتاح أشغال الملتقى 
O‏ كلمة السيد خير الدين بوسنة تاتب عميد كلية الحقوق المكلف بالدراسات العليا 
الذي أشار إلى نقطتين مهمتين يمكن استنباطها من خلال معالجة موضوع الملتقى.أولاء 
فيروس كورونا له مزاياه وعيوبه. من بين مزاياه التحول إلى المعاملات الرقمية في جميع 
اترات Leg Le‏ علاقات الفمل تانا:التجول» الرقي 34 Leaf‏ الدراسات 
ا اة des‏ انهاه LE Dia‏ كل باجا لكك و کا وا So‏ عمل 
إلا بتأطير القانون. 
كلمة السيدة رئيسة الملتقى بن رجدال آمال التي رحبت بالحضور و المشاركين من جميع 
أنحاء الوطن و قامت بذكر أسباب اختيار الموضوع من بيها كونه موضوع الساعة لصلته بفئة 
واسعة من فئات المجتمع ألا وهما العمال. كما طرحت عدة إشكالات يعالجها الملتقى من بينها: 
هل التحول الرقعي سيكون نعمة al‏ أنه سهدد الاستقرار الوظيفي للعمال والحقوق 
الكتسبة التي تحصلوا Lele‏ بعد تاريخ طويل من النضال S‏ هل الذكاء الاصطناعي وسيلة 
لتسهيل العمل أم أنه آلة تنافس البشر؟ هل الأحكام القانونية كافية لمواكبة التحول الرقعي 
أم أنه يجب تعديلها؟ كيف يمكن تحقيق التوازن بين استخدام الرقمنة لتحقيق التنمية 
الإقتصادية وحقوق العمال؟ وقد أعلنت عن فتح الجلسات العلمية لتحيل بعد ذلك 
الكلمة إلى رئيس الجلسة الأولى. 


فى الجلسة العلمية الا 


بعد الجلسة الافتتاحية. ترأس الجلسة العلمية الأولى الأستاذ بسعي محمد توفيق حيث 
قسمت المداخلات على الشكل التالي: 


1- مداخلة الأستاذة بوختالة سعاد . تناولت فها الحديث عن العمل عن بعد نمط قديم 
جديد قدمت من خلال مداخلتها نبذة تاريخية مختصرة عن العمل عن بعد .مفهومه »مختلف 
أشكاله وكذاطبيعته القانونية. 

2- مداخلة الأستاذة سوكي حكيمة.والتي عالجت في مداخلتها موضوع العمل في الإقتصاد 
الرقعي: نحو نموذج تنظيعي جديد. عالجت من خلالها إشكالية انعكاسات رقمنة الاقتصاد 
على التوظيف و سوق العمل. 

3- مداخلة الأستاذ alaj‏ جمعة,المعنونة ب«نحو استحداث نظام قانوني لعمال المنصات 
القانونية الرقمية» عالج من خلالها كيفية تدخل السلطات العمومية لتنظيم المنصات 
الرقمية و ضرورة تكييف قانون العمل مع التحول الرقمي. 

4- مداخلة الأستاذةكريمة كريم, الموسومة ب« ثلاثية العامل والعمل والمؤسسة»والتي تعرضت 
من خلالها على أهم النتائج المتعلقة باستخدام الذكاء الصطناعي داخل المؤسسة. قسمت 
المداخلة إلى إثنين. الجزء الأول تعلق باستعمال رب العمل الذكاء الإصطناعي عوض 
العامل.الجزء الثاني طرح مشكلة مدى إمكانية محافظة العامل على عمله. 

5- مداخلة الأستاذة زينة يعقوب. عالجت في مداخلتها موضوع يدور حول فكرة تباين الأنظمة 
القانونية لعاملي المنصات الرقمية بين الأجير وغير الأجير. ألقت عرضها باللغة الفرنسية 
»تعرضت من خلاله إلى مجموعة من النقاط أهمها المركز القانوني للعامل في ظل التحول الرقمي 
écailles‏ الصاح ةت 

6-مداخلة الأستاذ بسعي محمد توفيق عالج إشكالية التأطير القانوني للأنترنت, Les Jobs‏ 
الحديث عن النصوص القانونية السارية المفعول في هذا المجال مع ذكر نقائصها وأهمية 
تكييفها مع الإشكالات الجديدة سواء تلك المتعلقة بحماية العامل. حماية الأجهزة الرقمية لرب 


العمل أو تلك التي تتعلق بحماية البيانات. 


-الجلسة العلمية الثانية برئاسة السيدة: د. أ با 


Las اا وطلية وأشارف إل الأممية الف‎ dut SENTE. 
موضوع الملتقى خاصة في ما يتطلبه العصر من مواكبة للرقمنة من خلال اعتماد وسائل‎ 
وأدوات عمل من نمط جديد كالحاسوب والأنترنيت» وقد أعلنت انطلاق الجلسة الثانية وافتتاح‎ 
المداخلات.‎ 


-المداخلة الأولى: أ.د بخدة مهدي بعنوان إشكالية وقت العمل في ظل العمل عن بعد. 
-المداخلة الثانية : د. قادري أمال بعنوان آثر استخدام الذكاء الاصطناعي على مستقبل فرص 
وعلاقات العمل حيث أوضحت أن التقنيات الجديدة للذكاء الاصطناعي قد اجتاحت سوق 
العذل وال قد اموق هال جاذبية العمل والخصنوص ف فن Gall‏ وهر du Le‏ خلال اة 
ال ant‏ زرو لر ان ne sie‏ 
نا ك اطا Liens‏ اط فض الط افر كاف والتقوف 0 الخال كان 
هذه التقنية قد des‏ من فرص العمل نظرا لحلول الروبوتات مكان البشر وهو ما يؤدي إلى 
فا Le Jaall‏ لم كته مواكوه و وا ی وطن الوم ای لبذ pal gi‏ 
من علاقات العملء كما Lei‏ اشارت إلى أن الأمر لا يخلو من الإيجابيات كاختفاء المعاملات 
اورف ةوا تفاضا ازل من الال 

-المداخلة الثالثة: هي مداخلة مشتركة بين د.زاوي أحمد و د. لوهاني حبيبة بعنوان: دور 
التعايات ق تظوئن clelaS‏ الا JB à‏ البيقة الرقمية: 


-المداخلة الرابعة: د. بوغرارة مليكة بعنوان: قطاع الضمان الاجتماعي وتحدي الرقمنة - 
دراسة مقارنة-وقد بينت من خلال المداخلة مفهوم التحول الرقمي وإنجازاته وإسهاماته في 
تطوير قطاع الضمان الاجتماعي وأهمية هذا القطاع في تمكين كل فئات المجتمع من الاستفادة 
من امتيازاته استنادا إلى مبدا التكافل الاجتماعي. وباعتباره برنامج اجباري يساهم في توزيع 


الدخل وتعزيز التكافل بين أفراد المجتمع ومنه تقديم راتب التقاعد, التعويض QUI‏ للأفرادء 
الحماية عند الشيخوخة وهو ما يحقق الاستقرار النفمي للأفراد في فترة الشيخوخة. 

قد أشادت الدكتورة أن التحول الرقمي لم يغير من هذه الوظائف بل ركز على التخلص من 
المعاملات الورقية وتقليص التنقلات وتحسين الخدمات ومنها التخلص من البيروقراطية وقد 
أبرزت إنجازات الرقمنة على عدة مستويات ومنها الإفريقي» الدولي تم على المستوى الوطنيء 
حيث اعتبرت أن رقمنة بطاقة الشفاء من ضمن عصرنة القطاع فبي الجزائر وأكدت المتدخلة 
على ضرورة احتواء الرقمنة مع الانتباه إلى ما قد تشكله من خطورة منها المجمات الرقمية. 
-المداخلة الخامسة: السيد: بومدين محمد» مفتش رئيسي للعمل بعنوان خصوصية رابطة 
التبعية في علاقة العمل عن بعد. وقد افتتح مداخلته بالجزم ob‏ العمل عن بعد كان من افرازات 
جائحة كورونا ثم عرج لإبراز أن عنصر التبعية في علاقات العمل يحتاج إلى تأطير قانوني 
ينظمه وبحدد الاحكام القانونية المطبقة على طرفي العلاقةء كما أنه بين خصائص العمل عن 
بعد والذي يعد من ضمنه دوام قد يكون كاملا كما قد يكون جزئي خارجا عن المكان الأصلي 
للعمل وقد تطرق أيضا إلى تبيان آثاره الإيجابية ومنها الاستغلال الأوفر لأكبر شريحة من العمال 
ومنهم ذوي الإعاقة وأيضا الاستقلالية التي تظبر من dus‏ أن العامل يكون في أريحية 
واستقلالية من مكان يختاره هو ولا يفرضه رب العملء أما من ضمن السلبيات sue‏ المتدخل 
أن العمل عن بعد يمتاز بعدم الثبات ولا وجود للترقيات والحوافز به بالإضافة إلى التبعية من 
النوع الجديد لأنها رقابة غير مباشرة بين المستخدم والعامل وهي تبعية تكنولوجية . 

أخيرا قدم المتدخل بعض التوصيات منها ضرورة التنظيم القانوني للعمل عن بعد بما في ذلك 
الاتفاقيات الدولية و مراجعة الأحكام المتعلقة بالأمن المعلوماتي بالإضافة إلى حضر امتداد 
التبعية التكنولوجية. 


-المداخلة السادسة: د. موزاوي علي بعنوان تنظيم علاقات العمل عن بعد عن طريق التفاوض 
etes‏ اشان التذهل إن cobalt lard of‏ الع قرطي الأقتضاك الرقي abs‏ 


إيجاد الطريقة التي تمكن من التأقلم مع الوضع الجديد حيث يعد التفاوض أبرز التقنيات التي 
تضفي المرونة على علاقات العمل إذ نحدد هذه التقنية حقوق والتزامات الطرفين. 

فمن حقوق العامل يجب التركيز من خلال التفاوض على تحديد الدقيق لأوقات العمل عن بعد 
وحضر 65 مدة ساعة أسبوعيا وذلك ما تستدعيه الضرورة الصحية بما في ذلك تحديد 
ساعات العمل اليومي التي لا يجب أن تكون قبل السادسة صباحا وأن لا يتعدى الحادي عشر 
ليلا. 

أبرز المتدخل أيضا أن التفاوض يجب أن يشمل أيضا الحقوق والواجبات فمن ضمن الحقوق 
حماية البيانات الرقمية والحق في التعويض وكذلك حماية الحريات الفردية والجماعيةء وفي 
المقابل على العامل أن لا يخل بالتزاماته ومن أهمها وجوب الحفاظ على السر Adl‏ 

وتظهر سلطات المستخدم في وضع البرنامج لمراقبة العمل وتقييمه»ء رقابة تنفيذه وسلطة طلب 
من العامل العودة إلى العمل. Loi‏ التزاماتها تكون من خلال توفير الأجهزة ومتطلبات العمل عن 
بعد » تعويض الأوقات الإضافية والالتزام بتوفير الحماية الصحية 

وقد boss‏ المتدخل فق الأغيرةآن النفاوضن ل يزال يعاق من الضف سيب تعقين: pa‏ العلاقة 
وعدم تدخل المشرع.. ليقدم توصيات Léo‏ : تطوير القاعدة القانونية المتعلقة بتنظيم العمل 
عن بعد» ضرورة التكييف القضائي لعلاقة العمل عن بعد » تفعيل دور النقابات في التفاوض 
الجماعي» و ضبط العلاقة. 


بعض من الأسئلة التي طرحها المشاركون 

تم طرح سؤال حول مسألة التأمين عن حوادث العمل»» فيمكن تصور وقوع حوادث عمل 
للعامل عن يعد تفا كلك الخوادة الى نف للعامل فى مكان غملة المقليدى: 

هذا ما يطرح إشكالية تغطية حوادث العمل عن بعد 


أولا:ما هي ضمانات تغطية تأمين العامل عن بعد من حوادث عمل وقعت له خارج مكان العمل؟ 


و ما هي الوسائل القانونية الكفيلة لإثبات أن تلك الحوادث كانت بمناسبة ممارسة العمل؟ 
ثانيا: ما هي الإجراءات المتخذ في هذا الشأن لضمان استفادة العامل من التعويض؟ 


التوصيات التي خلص Ll‏ الملتقى 


التوصيات في معيارين احدهما وضيفي والاخر عضوي 

اما الوظيفي: 

1-اعادة صياغة النصوص القوانين بما يتوافق التطور الحاصل في مجال عصرنة العمل. وتأثير 
التقنية التكنولوجية عليه 

-2توسيع المجال السلطة التقديرية في مواكبة الاحداث والمسائل المستحدثة ذألك لنمط التطور 
وتقليدية الاجراءات القديمة لاسيما الوقت الكبير الذي تأخذه 

اما المعيار العضوي: 

-1استحداث قاموس قانوني للمصطلحات الجديدة في مجال علاقات العمل المرقمنة 

-2اليات الرقابة المتدخلة في مجال الالتزام والاكراه القانوني التقنية. 

وواخيرا شكرا على الملتقى الجيد واستفسار فيما يتعلق بشهادات المشاركة بالتوفيق 


أقترح التوصيات التالية: 
ديجت على الشركات الخزائرتة' إتشاء»منهنا رقمية لمواكبة التكدولوجية عن .طرق التحول 


-على أصحاب الشركات المعنية بإنشاء منصات رقمية توفير بيئة مشجعة للعاملين مما يساعد 
tbe SR de‏ لديا سخ دوق الكفاءة a tale‏ امسياض AT‏ 
és‏ اة AS) ait AR rte‏ 
-توفير البنية التحتية للأعمال الرقمية. 


-ضرورة وضع قواعد خاصة تحكم علاقات العمل عبر المنصات الرقمية من أجل ضمان حد 


أدنى من حقوق العمال المستقلين. - تطوير مفهوم علاقة العمل الثلاثية Les‏ يتناسب وطبيعة 
ts‏ العمل الجديدة ف JE‏ التحول الرقمي. 
-مواكبة النظام التعليمي الجامعي والثانوي لوسائل الاتصال الحديثة Les‏ يساعد الخريجين في 
الانخراط في سوق العمل عن بعد» و فتح تخصصات في التكوين المي لتعزيز مبارات المتربصين 
في مجال العمل الرقعي عبر المنصات. 


-تطويز البتوك نشاء بطاقات الدفع الالكترونية القابلة للاستعمال خار وك لوسائل الدفع 


و 

-توعية الاعلام بأهمية العمل عبر البيئة الرقمية لحل مشكلة البطالة. 
-اجارء دوارت تكوينية للأفارد من أجل اتقان المهاارت الرقمية التي تساعدهم في الحصول على 
وظائف رقمية. 
ايجاد سبل نشر ثقافة استخدام التقنيات الرقمية في المجتمع. 
حماية Alea‏ الرقمي. 

الاهتمام بقرصنة المعلومات وأمن المعلومات. 


as Sail! اللحلوفات الخاصة بمستعملي‎ aile 
-تطوير السياسات الخاصة بالبنية التحتية الرقمية والابتكار القائم على تكنولوجيا المعلومات‎ 
والاتصال.‎ 

-نشر ثقافة استخدام التقنيات الرقمية في المجتمع. 

- غياب أي تعامل من المشرع الجزائري مع نمط العمل عن بعد بالرغم من أهميته الاقتصادية 
والاجتماعية والصحية. وآن الأوان للمشرع أن يهض بوضع قواعد تشريعية تخص العمل عن 
بعد تأسيا بالكثير من التشريعاتء لا سيما olg‏ الدولة تراهن حاليا على الرقمنة في كل 
القطاعات من جهةء ومن جهة اخرى فإن الفترة الوبائية الأخيرة ساهمت في ازدياد الحاجة الى 
العمل عن بعد» ودفعت ببعض المؤسسات الاقتصادية إلى تطبيقه مما أوقعها في إشكالات 
تشريعية لغياب نصوص قانونية تنظم العمل عن بعد» كما قامت المؤسسات والادارات 
العمومية وبالآخص التعليمية والصحية منها بتنظيم العمل عن بعد كخدمة وليس كعمل. 


-توقيت العمل القانوني المحدد ب 40 ساعة كعتبة يمكن رفعه في غالبية الاعمال عن بعد 
بالنظر لتوقف النشاط لفترات» ويكون ذلك الرفع بواسطة الاتفاقيات و/أو الاتفاقات 
Ze bell‏ 


Je tonne danse Le‏ ف رة او ينكان 
آخر غير مكان العمل» مما يساعد العامل في التمتع براحاته وأعياده وعطله على نحو أكثر من 
العمل التقليدي مما يدفع المشرع إلى تغيير امتياز الراحة (الأجر) حال تشغيله للعامل يوم راحته 


الأسبوعية أو في يوم عيد. 


الق ار ع balade etats‏ اة 
الكبيرة للعامل عن بعد die‏ تمكنه من الخروج والتخلص من المكوث والسكون من أمام أجهزة 
الاعلام الآلي من جهةء ومن جبة ثانية يمنح لحواسه جزء من الراحة. 

-يقع على العامل عن بعد التحضير والاستعداد للقيام بالعمل الذي يعتبر وقت عمل 
فعلي» كما عليه الاعتناء والمحافظة على وسائل العمل وأدواته وأجهزته التي يوفرها له المستخدم 
لاسيما تنظيفها وترتيها وتفكيكها ووضعها في وضعية آمنة وصالحة للتشغيل مرة أخرى عند 
aule‏ العمل والتي هي أيضا ضمن وقت العمل الفعلي. 

بيجب على العمل القيام بعملة بعيدا عن الأغمال Lay Agua All‏ في ذلك العمل عن ag‏ 
بالمنزل. لأن وقت العمل ملكا لرب العمل وليس للعاملء كما يجب عليه عدم استعمال تلك 
الأجهزة لأغراضه الشخصية او التصرف فها دون موافقة المستخدم وخاصة أثناء قيامه 
بالعمل. 


-عند بداية العمل أي التوقيت الذي يضعه المستخدم كمؤشر لبداية العمل ويرسم 
العامل حضوره بصورة الكترونية عن بعد تبداً معها الحياة المهنية وتنتبي عندها الحياة 
الشخصية بالرغم من تواجد العامل بمكان غير مكان العمل المعتاد لأن مكان العمل عن بعد 
نينا کت طت كمه ف ووفك لحيل dus ile‏ ولس Jets‏ 


-يمارس المستخدم سلطاته الادارية والتنظيمية والرقابية والتأديبية كنتيجة حتمية لتبعية 
الواقع التي يفرضها العمل عن بعد بحيث يتم الاشراف على العمل dois‏ وإدارته وتنظيمه 
ورقابته بواسطة أجهزة وأدوات تقنية وتطبيقات وتوصيلات بشبكة الانترنت. 


دللا كن ass of‏ فواعد ا اة و ل الاق الل عن عد ا شعلق كان العمل 
الخاد الدى def‏ خصيطنا لخرضن العمل ها العمل عن يعد ف fées of cit‏ خاصض 9 ele‏ 
لم payes‏ لتعمل فاد قم عان EE‏ متلق EPERE PE‏ باستنا ما 
تعلق بتوفيره لأدوات وأجهزة تقي العامل من تعرض بصره أو سمعه لتأثيرات Aube‏ وعندها 
يكون لزاما على المشرع الجزائري عدم الاعتداد بقواعد السلامة والصحة المهنية المعروفةء 
ويجب عليه تأطير العمل عن بعد بإلزام المستخدم بتوفير أجهزة خاصة بحماية العامل وتوفير 
الصحة اللازمة باعتماد مستوبات ملائمة للإضاءة والضجيج. 


-التحديد الدقيق لمعايير التبعية التي تمكن من تكييف علاقة العمل الزقمي على Lei‏ عقد عملء 
اتباعا لتوصيات اللجنة الأوروبية. 

-تقبل فكرة تباين الأنظمة القانونية الكفيلة بتأطير العامل الرقمي 

-توفير شروط حماية ممكنة تتناسب مع وضعية العامل الرقميء ايا كان dolls‏ وفقا لتوصيات 
منظمة العمل الدولية التي تندرج ضمن آفاق العمل اللائق للجميع 

في انتظار الأحسن. تعديل نظام العامل في المنزل وتحديثه حتى يتسنى تأطير بعض أشكال العمل 


4. 


الرقعي 


